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Projektbeskrivelse 
Denne  projektrapport  omhandler  hussekretærerne  på  basisuddannelsen  på  Roskilde 
Universitetscenter  (RUC).  Der  tages  udgangspunkt  i  egne  erfaringer  med  udskiftning  af 
hussekretærer i løbet af vores første år på basis, hvor vi havde tre udskiftninger. 
Rapporten beskriver og analyserer på de negative aspekter på arbejdspladsen.  Der fokuseres på 
sekretærernes  følelse  af  motivation  og  anerkendelse  fra  ledelsen.  Samtidig  fokuseres  der  på 
sekretærernes arbejdsform, der involverer gruppearbejde sekretærerne imellem.
Rapporten viser, at sekretærerne lider under manglende motivation for arbejdet og en manglende 
anerkendelse fra ledelsen. Samtidig viser rapporten, at sekretærernes gruppearbejde gør, at der er en 
ujævn fordeling af arbejdsopgaver.
Social Sciences Basic Studies
4. nd Semester – Project Exam 2007
Project title: work conditions for the house secretaries at RU
Abstract
This term paper  revolves around the house-secretaries working at basis education level at Roskilde 
University (RU). The paper is based on own experience having three new secretaries over a course 
of only one year.
 The purpose of the  paper is to describe and analyze the negative aspects of the workplace. Focus is 
maintained on the secretaries’ sense of motivation and top-down acknowledgement. Focus will also 
be pointed at the secretaries’ work procedure, being that of a team involving all of the secretaries.
This paper shows that the house-secretaries suffer a lack of motivation for their work and a lack of 
acknowledgement from their leaders. This paper  also goes to show that their teamwork causes 
some secretaries suffer from too many work tasks while others simply do not have enough.


Vi vil gerne takke følgende personer for deres store hjælp til udarbejdelsen af denne projektrapport.
Først vil vi gerne de basissekretærer der har stillet op til interview, de har været til en stor hjælp, og 
uden dem ville denne rapport ikke være mulig. Det har været en fornøjelse at få indsigt i deres 
arbejde.
Dernæst vil vi gerne takke Tomas Wenøe Breddam, personalekonsulent fra RUC. Han har været en 
stor hjælp til fremskafning og forklaring af relevante punkter i RUSs trivselsrapport fra 2007. Han 
har både været villig til at møde os personligt, men har også brugt meget tid i telefonen.    
Selvom vores egen hussekretær, Betina Bastrup, ikke har medvirket i denne rapport vil vi gerne 
takke hende for den tid vi har haft sammen med hende, de sidste halvandet år.
Det har været en fornøjelse lige siden hun kom til os på 2. semester. Vi vil takke for de gange hun i 
det sidste halvandet år, har lyttet til vores bekymringer og de gange hun har været der til at løse 
vores problemer. Vi vil gerne takke for hendes altid positive holdning og for at hendes dør altid står 
åben, hvis man har brug for det. Denne rapport har givet os indsigt i sekretærernes store betydning, 
hvilket har fået os til at værdsætte hendes arbejdsindsats endnu mere.  

Læsevejledning
Denne opgave omhandler arbejdsforholdene for hussekretærene på RUC. Den tager udgangspunkt i 
hvordan anerkendelses og motivation spiller  ind i forhold til  sekretærens arbejdsliv.  Endevidere 
bliver der set på de organisatoriske rammer som hussekretærene indgår i og hvad dette betyder for 
fordelingen af arbejdsopgaver. 
Anerkendelses  aspektet  ser  på  hvor  de  får  deres  anerkendelse  fra,  og  om  de  føler  de  får 
anerkendelsen  fra  de rigtige.  Motivations  afsnittet  tager  udgangspunkt  i  Herzbergs  hygiejne  og 
motivations teori, også kaldet to faktorer teorien.
Opgaven henvender  sig til  ledelsen på RUC. Der har igennem vores tid  på RUC været  en høj 
udskiftning iblandt sekretærene. Vores håb er at ledelsen vil tage denne opgave til sig og bruge den 
som en forslag,  til  hvilke punkter  de kunne tage fat  på,  for  at  skabe et  bedre arbejdsmiljø  for 
hussekretærne. Da vores håb er at et bedre arbejdsmiljø ville kunne mindske udskiftningen. 
Opgaven  kan  også  bruges  for  folk  der  interessere  sig  for  arbejdsliv,  eller  anerkendelses  og 
motivations aspekter på arbejdpladsen. 
En ting man skal tage for højde når man læser denne opgave er at der er en række henvisninger som 
bliver nævnt som H1 og H2. Disse henvisninger kan ikke findes i vores bilag, da de er i et særskilt 
bilag, som kun har været tilgængelige for forfatterne, vejleder og censor, grunden til dette er for at 
beskytte vore informanter. 
Forfaterne 
Trekroner, juni 2008
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1. Problemfelt
Arbejdet har haft forskellig betydning i historiens løb. Arbejdet som en bearbejdende 
proces for menneskets overlevelse, arbejde som skabende proces til selvrealisering og 
fælles udvikling, samt arbejdet som arena for kommunikation og magt, har al tid gjort 
sig gældende (Hvid, 2008). 
Arbejdet bliver en støre del af vores hverdag, arbejde er ikke længere noget man gør, 
men en del af hvem man er. Man får sin selvrealisering gennem sit arbejde - det er 
derfor vigtigt med et arbejde man har det godt med (Hvid og Møller, 2004: 134).
På  Roskilde  Universitetscenter  (RUC)  starter  de  studerende  med  at  læse  på 
basisstudier i 2 år, før de går videre til deres bachelor. Eleverne er inddelt i basishuse, 
hvor  hvert  basishus  har  en  hussekretær  tilknyttet.  Hussekretæren har  til  opgave  at 
administrere  alt  den  information,  der  skal  gives  videre  til  de  studerende. 
Hussekretæren  har  derved rollen  som mellemmand mellem studerende,  og  alt  den 
information  der  gives  fra  RUC.  Deres  arbejdsopgaver  består  hovedsageligt  af 
administrationsopgaver.  De  står  for  den  indledende  kontakt  mellem studerende  og 
vejledere,  samt  for  videregivelsen  af  eksamensinformationer, 
undervisningsinformationer, tilrettelæggelse af eksamener osv. (Bilag 1). Kort sagt er 
en hussekretær uundværlig for dagligdagen på RUC. Et basishus’ bindeled til resten af 
RUC er simpelthen hussekretæren. 
Siden 2006 har et enkelt basishus oplevet, at få udskiftet dets hussekretær 3 gange. Det 
vil sige, at huset nu er på dets 4. sekretær. Dets nuværende sekretær fik basishuset kort 
før  det  første  år  var  gået.  I  løbet  af  det  første  år  havde  huset  først  mistet  deres 
oprindelige sekretær efter 1. semester, og i løbet af 2. semester fik og mistede det 2 
mere. Andre basishuse har lidt under tilsvarende situation. I slutningen af 2007 og 
starten af 2008, resulterede afgangen af sekretærer, at en enkelt hussekretær sad med 
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arbejdet for 3 huse. Dette havde det endelige resultat, at denne overbebyrdede sekretær 
opsagde sit arbejde pga. dårligt arbejdsmiljø og for meget arbejde, samtidig med at 
hun ikke følte  hun blev anerkendt for sin arbejdsindsats  af sin arbejdsplads (Bilag 
H1:53).
Udskiftningen af så mange sekretær må tænkes at have et anstrengende resultat for de 
tilbageblevne sekretærer. Arbejdsbyrden stiger for dem, da deres arbejde til dels består 
af gruppearbejde, hvor de hver i sær skal oplære de personer der bliver ansat som ny, 
hvilket videre giver dem et ekstra pres på arbejdsbyrden. Dette er selvfølgelig en del af 
deres arbejdsbeskrivelse – at oplære nye ansatte (Bilag 1).
Det må problematiseres, hvilke grunde hussekretærerne har haft for at opsige deres 
arbejde.  Nogle  har  måske  ønsket  andet  arbejde,  der  var  mere  relateret  for  deres 
uddannelse. Dette var eksemplet ved en af sekretærerne ovenover. Hun fik tilbudt et 
sekretærjob der involverede mere internationale opgaver. Men det må tænkes, at ikke 
alle de sekretærer der opsagde deres arbejde, skyldtes bedre arbejde andetsteds. Det 
må formodes, at deres tilfredshed med RUC som arbejdsplads har spillet en rolle. Det 
er til opløbet af denne rapport blevet erfaret, at en af begrundelserne for opsigelse for 
en sekretær var, at der var mangel på anerkendelse fra ledelsen side og en faldende 
motivation til at udføre sit arbejde (Bilag H1: 59). Grunden til, at sekretærerne (på 
basis) stoppede på deres arbejdsplads kan altså være, fordi de enten havde fundet et 
andet og evt. bedre arbejde uden for RUC, for at blive forflyttet til et andet institut, 
mangel  på  interesse  for  arbejdet,  problemer  på  arbejdspladsen  eller  dårlige 
arbejdsforhold og -vilkår. 
Tilfældene er ikke lokaliseret på enkelte basishuse. Som det ser ud nu, er der gennem 
det sidste halvandet år 5 hussekretærer der har opsagt deres arbejde. Og det er blot 
fordelt på 5 basishuse. Det endelige antal af opsigelser på RUCs basisuddannelse er 
ikke til at finde. Dog kan det siges, at der er mindst 3 yderligere, der har opsagt deres 
stilling som hussekretær inden for de sidste tre år (Bilag H1:59).
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Det er yderst  problematisk, både for de studerende, men også fra andre sekretærer 
ansat  på  basisårgangene  at  udskiftningen  er  så  stor.  Blandt  andet  fordi  de  gamle 
sekretærer skal være med til at oplære nye sekretærer der ansættes. Dette er næppe 
ønskeligt,  hverken for  RUCs eller  sekretærernes  synspunkt.  Med udskiftning,  eller 
ansættelse af nye sekretærer, er der tidsmæssige omkostninger forbundet. De 'gamle' 
sekretærer i faget skal bruge tid på oplæring, samtidig med at der er administrative 
opgaver forbundet med udskiftningen. 
En anden ulempe ved den hyppig udskiftning er, at det kan medføre et tab af den tavse 
viden, da den ikke bliver videregivet. Dvs. den viden der kommer med erfaringen og 
som ikke er formuleret skriftligt noget sted. Med en hyppig udskiftning er der ikke 
grobund for erfaringsopbygning, og desuden medfører en hyppig udskiftning blandt 
sekretærerne, at det bliver svært at opbygge langsigtede sociale relationer som tillid og 
loyalitetsfølelse blandt de ansatte.
Det  er på  baggrund af  de  relativt  mange opsigelser  på  basisuddannelsen,  at  det  er 
interessant  at  undersøge,  hvad der  ligger til  grund for  opsigelserne.  Skyldes det  et 
misforhold til  RUC som arbejdsplads?  Som det  lader  til  at  være tilfældet,  skyldes 
opsigelserne for i hvert fald 2 sekretærer, en mangel på anerkendelse og derved en 
faldende motivation. 
Denne problemstilling er hvad der ønskes undersøgt og belyst i denne rapport.
1.1 Problemformulering
''Hvordan  påvirker  arbejdsvilkårene  ifølge  hussekretærerne  deres 
oplevede arbejdsforhold?''
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1.2 Arbejdsspørgsmål
1. Hvilke teorier kan bruges til at forklare hussekretærernes arbejdsforhold?
2. Hvilke faktorer spiller ind på hussekretærernes motivation for arbejdet?
3. Hvordan påvirker anerkendelse arbejdsmiljøet for hussekretærerne?
4. Hvilken rolle spiller gruppearbejdet for hussekretærernes arbejdsforhold?
1.3 Afgrænsning
For at undersøge vores problemstilling, har vi valgt at interviewe sekretærer på RUC, 
samtidig med at vi har skaffet en kvantitativ undersøgelse om problemstillingen. Vi 
vælger at tage denne fremgangsmåde, da vi i starten af vores empiriindsamling fandt, 
at der ikke var væsentligt meget materiale om genstandsfeltet hussekretærer. Vi læste 
op  på  teori  om  arbejdsmotivation,  da  vi  havde  antagelsen,  at  grunden  til  at 
sekretærerne sagde op, skyldes deres mangel på arbejdsvilje – muligvis fordi RUC 
ikke var en god arbejdsplads for dem.
I  henhold  til  vores  problemfelt,  har  vi  selv  haft  en  del  erfaring,  med udskiftende 
sekretærer. Men vi vidste ikke, hvor bredt problemstilling var på RUC. Derfor har vi 
valgt kun at forholde os til basisuddannelserne på RUC, da vi følte, at det var tættere 
på vores egen oplevelser. Desuden ville en basis-orienteret problemstilling være mere 
interessant, da det er i de første 2 år, at en fast sekretær virkelig er vigtig – hvorfor? 
Fordi vi tænker, at det er under basisårene, at der er flest studerende som falder fra.
Vi  ved  også  gennem vores  egne  år,  at  sekretærerne  arbejder  i  en  gruppe  på  hver 
basisuddannelse,  og  derfor  tænkte  vi,  at  dette  måske  spiller  en  rolle  for  deres 
arbejdsforhold. Derfor gav vi os i kast med at undersøge, hvad teorien sagde om dette. 
Alt dette har gjort, at vi har fået en balanceret rapport, med fokus på sekretærernes 
følelser for deres arbejde – og arbejdsforhold.
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Hovedsageligt har vi taget udgangspunkt i vores egne oplevelser, og derved også vores 
egne forforståelser af, hvordan sekretærernes arbejdsliv er udformet.
Vi har haft fortaget en række interviews, med tidligere og nuværende sekretærer, og vi 
har fundet frem til de områder og problematikker vi finder mest relevante. Bl.a. er det 
et spørgsmål om ledelsens indstilling til sekretærerne, og vice versa, der lader til at 
være  et  problem.  Når  vi  i  vores  tekst  henviser  til  en  'leder'  menes  der  både 
sekretærernes reelle leder (sekretariatslederen), og den person de henvender sig til, og 
tilsyneladende føler er deres leder (studielederen). 
Hvad skaber god arbejdsmotivation - vi vælger at tillægge en stor opmærksomhed på 
motivation og anerkendelse i rapporten, da vi fandt, at disse teorier er utrolig vigtige 
og relevant for vores problemstilling. Vi vil fokusere på motivationsteori, for at belyse 
dette emne. Vi vil dog også lave et særskilt afsnit om anerkendelse, på grund af dennes 
store betydning. 
En  grund  til  vi  har  fundet  gruppearbejdet  for  sekretærerne  interessant,  er,  at  vi 
igennem vores empiriindsamling har fundet ud af, at der sidder en del ansatte med 
følelsen af at opgaverne ikke er ligeligt fordelt.    
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2. Metode
Der  vil  i  dette  kapitel  blive  beskrevet,  hvilke  metodiske  tilgange  der  er  blevet 
foretaget for at undersøge, hvorledes hussekretærerne på basisuddannelserne på RUC 
er tilfredse med deres arbejdsplads, samt hvilke positive og negative erfaringer de har 
med deres arbejde. 
Vores tilgang til vores problemstilling har været at interviewe 3 sekretærer på RUC. 2 
nuværende ansatte og en tidligere ansat. Desuden bruges en kvantitativ undersøgelse 
til at sammenholde vores viden fra de kvalitative interviews, for derved at opnå en 
generel  viden  om RUC  som arbejdsplads.  Samtidig  når  vi  en  mere  transcendent 
viden, i forhold til svarene i den kvantitative undersøgelse (Christensen, 1994: 3). 
Vores metodiske tilgang baseres på vores overordnede problemstilling. Vi ønsker at 
undersøge,  hvordan  hussekretærerne  har  det  med  deres  arbejde.  Derfor  er  vores 
metode præget af, at det er set fra et subjektivt synspunkt. Det er hussekretærernes 
følelse af deres arbejde der undersøges i denne rapport, og derfor er kommentarer og 
holdninger fra for eksempel administrationsledelsen ikke inddraget i vores rapport.
Vores  metodiske  overvejelser,  samt  vores  valg  af  teori,  vil  i  det  følgende  blive 
beskrevet og reflekteret over.
2.1 Kvalitativ metode
Som et  led i  at undersøge denne rapports problemformulering,  er der blevet taget 
udgangspunkt i 3 kvalitative interviews. Dette er blevet gjort for at opnå en dybere 
forståelse af hussekretærernes fornemmelser for og følelse af deres arbejdsplads. Det 
blev tidligt i udarbejdelsen af denne rapport, besluttet at lave disse interviews, da det 
ville give en bedre erkendelse af, hvad der var overordnede problemer og positiver for 
basis-hussekretærerne på RUC. Desuden erfarede vi hurtigt i arbejdsprocessen, at der 
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var minimalt litteratur om genstandsfeltet,  hvilket ledte os til  at  danne vores egen 
empiri gennem interviews.
Valget af hvilke hussekretærer vi interviewede skete ved, at vi sendte en mail ud til 
alle hussekretærerne på RUCs basisuddannelser, for at høre hvorvidt der var nogle 
der  var  interesserede  i  at  blive  interviewet.  I  mailen  beskrev  vi  kort,  hvad  vi 
undersøgte – arbejdsforhold og arbejdsbyrder på RUC – samtidig med at vi vedlagde 
nogle spørgsmål, der viste nogenlunde hvad det var vi ønskede svar på. Responsen 
var overraskende lav. De fleste hussekretærer svarede ikke tilbage på mailen, hvilket 
ledte os til tanken, at de enten havde for travlt til at blive interviewet eller ikke var 
interesserede. Dog fik vi svar fra 5 sekretærer, der viste interesse for et interview. Vi 
valgte at interviewe 2 af disse, samtidig med at vi havde fået kontakt til en tidligere 
ansat sekretær, der også var interesseret. Vi valgte at interviewe både nuværende og 
tidligere ansatte, da tanken var, at en tidligere ansat måske ikke følte sig hæmmet i at 
udtale  sig  mere  direkte  om RUC som arbejdsplads,  da  hun ikke  havde  en  faglig 
tilknytning til  RUC længere. På denne måde opnåede vi en ny viden, der også er 
meningen med interviews (Christensen, 1994: 7).
2.2 Forforståelser og forarbejde
Før interviewene blev foretaget, overvejede vi, hvilke holdninger vi som studerende 
på RUC havde i forvejen. Dette kaldes også forforståelser (Juul Kristensen, 2007: 
280). Da vi selv har lidt af mange sekretærudskiftninger i vores basishus, havde vi en 
lettere  negativ  holdning  til  RUC  som  arbejdsplads.  Dette  skyldes,  at  vi  havde 
antagelser  om,  at  vores  tidligere  sekretærer  ikke  var  ophørt  på  RUC  kun  pga. 
ansættelsesmuligheder i andre virksomheder, men også fordi belastningen fra arbejdet 
havde spillet en rolle. Denne antagelse var netop en af de ting vi ville have be- eller 
afkræftet gennem interviewene.
En anden forforståelse var, at vi ville få svært ved at være objektive i forhold til de 
interviewspørgsmål  vi  skulle  udforme.  Derfor  startede  vi  ud  med  først  at  lave 
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generelle temaer, som vi ønskede belyst af de interviewede. De var hhv. samarbejde 
på arbejdet,  kommunikation, arbejdsbyrder & -forhold og socialt  samvær. Efter vi 
havde tematiseret, hvad vi ville have viden om, begyndte vi at udforme spørgsmål 
(Bilag 2 & 3). Til at starte med, valgte vi ikke at tage stilling til, om vores spørgsmål 
virkede subjektive, objektive,  ledende osv.  Efter vi  havde udformet spørgsmålene, 
bearbejdede vi  dem,  så  de  kunne blive  så  vidt  muligt  objektive  og holdningsfrie. 
Dette blev gjort, da vi derved ville få de interviewedes egne holdninger frem, og ikke 
holdninger  der  var  blevet  ledt  frem af  subjektive  spørgsmål  fra  vores  side  (Juul 
Kristensen, 2007: 285). Spørgsmålene var udarbejdet for at få en viden om, hvordan 
sekretærerne  opfattede  deres  arbejdsplads,  hvordan  de  følte  deres  arbejdsdag  var 
struktureret og generelt hvordan de havde det på RUC. 
Forud  for  interviewene,  havde  vi  desuden  forberedt  os  på  metodiske  måder,  at 
foretage et interview. I henhold til Lars Bjergs bog Som man spørger og Bolette M. 
Christensens bog At interviewe for at lære, satte vi os ind i, hvad det vil sige at være 
interviewer.
Bjerg beskriver 3 grundprincipper indenfor interviewmetode.
1. Det er intervieweren der spørger og den interviewede der svare
2. Intervieweren spørger for at opnå viden
3. Interviewpersonen skal selv formulere sine svar
(Bjerg, 2000: 19)
Disse 3 grundprincipper stemmer overens med vores forforståelser og forarbejde. Vi 
lavede spørgsmål,  som vi  ønskede besvaret.  Vi  spurgte  ind til  det  som var  vores 
hovedfokus i henhold til problemformuleringen og vores spørgsmål var objektive, for 
at opnå selvstændige svar.
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Som et sidste led i forberedelserne før interviewene, inddelte vi os i interviewroller. 
Dvs.  roller  som  vi  hver  især  ville  have  under  interviewet.  Der  skulle  være  en 
hovedinterviewer,  der  stillede  spørgsmålene.  Der  skulle  være  en  notetager,  der 
sørgede for at skrive pointer ned under interviewet, for at fange såkaldte guldkorn, 
som måske  ville  blive  overhørt  af  intervieweren.  Og til  sidst  skulle  der  være  en 
observatør, der skulle ligge mærke til den interviewedes kropssprog og formuleringer, 
samt sørge for at intervieweren fik spurgt om alle de ønskede spørgsmål.
2.3 Det semi-strukturerede interview
Alle 3 interviews blev afholdt  som et  såkaldt  semi-struktureret  interview. Dvs.  at 
vores  udarbejdede  spørgsmål  blev  brugt  som  en  interviewguide,  som  vi  fulgte 
moderat. Vi valgte at afholde interviewene som semi-strukturerede, da dette ville give 
os mulighed for, at gå mere i dybden med vores spørgsmål, hvis den interviewede 
kom med svar, som krævede mere uddybning (Christensen, 1994: 10). Desuden ville 
det give os mulighed for at forfølge problemstillinger, som den interviewede kom ind 
på, og som vi ikke havde overvejet. Under interviewene sørgede vi for ikke at afbryde 
personerne, da de alle, i deres svar, til tider bevægede sig ud over vores spørgsmål. På 
den  måde  opnåede  vi  bredere  svar,  og  ved  at  undgå  afbrydelser  kom vi  ind  på 
problemstillinger, som vi ikke selv havde sat os for tanke. Det er vigtigt at lade den 
interviewede tale ud, da det både viser interesse fra vores side, samtidig med, at den 
interviewede føler sig mere tilpas og fri i sine udtagelser (Christensen, 1994: 10). På 
den måde blev alle vores spørgsmål blev besvaret, og den interviewede sekretær fik 
rig  mulighed  for  selv  at  komme  med  kommentarer,  hvis  han/hun  følte  det  var 
nødvendigt.
Interviewene blev for de nuværende ansatte afholdt på selve RUC. Dette blev gjort, 
da de fik mulighed for at opnå en tryghed ved velkendte lokaliteter. Interviewet for 
den tidligere ansatte, blev afholdt i hendes eget hjem, da dette var hvad hun havde 
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mulighed for, samtidig med at der ville være en afslappet og god atmosfære til stede 
under interviewet (Juul Kristensen, 2007: 285). Ved alle interviews blev der fra vores 
side  kort  redegjort  for,  hvad  vores  problemstilling  var,  og  hvad  vi  ønskede  at 
undersøge. Dette gør, at de interviewede ikke skal føle sig ilde til mods og ikke føle 
sig overrasket over diverse spørgsmål (Ibid.).
Interviewene strakte sig fra en halv time til en time, alt afhængigt af, hvor mange 
uddybende  spørgsmål  og  svar  der  var,  samt  nye  problemstillinger  der  blev 
præsenteret  for  os  under  interviewet.  Desuden  blev  alle  interviews  optaget  på 
diktafon, i tilfælde af, at visse svar blev overhørt af intervieweren og i tilfælde af at 
man skulle glemme vigtige pointer.
At de interviewede sad alene overfor  3 interviewere,  lod ikke til  at  påvirke selve 
interviewets  outcome.  Risiciene ved at  der  er flere  interviewere  overfor  en enkelt 
interviewperson er ellers, at interviewpersonen kan føle sig undermineret og tvunget 
til at besvare spørgsmål, i henhold til hvad der ønskes som svar.
2.4 Efterforløb
Efter  hvert  interview blev  der  diskuteret,  om alt  var  blevet  besvaret  og  hvorvidt 
interviewet var forløbet.  Derefter blev alle  interviews transskriberet,  da dette ville 
gøre vores analyse nemmere. Med tekst er der bedre mulighed for at gå i dybden med 
svarene, end hvis der blot lyttes til bånd af interviewet – og desuden gør det arbejdet 
nemmere når der skal citeres (Ibid.: 288). Interviewene er blevet transskriberet i deres 
fulde. Der er ikke blevet undladt noget af interviewet, i det der derved er risiko for, at 
selektionen går ud over analysen. Der kan for eksempel mangle væsentlige pointer af 
interviewet, hvis alt ikke er blevet transskriberet (Juul Kristensen, 2007: 289). Dog er 
der heller ikke mulighed for, at man får toneleje, stemning osv. med, da dette ikke 
kan ”læses” på papiret. Vi skønner dog, at dette ikke er af betydning, da vi har taget 
noter under interviewet, der beskriver situationen.
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For at beskytte vores interviewpersoner, er de transskriberede interviews ikke blevet 
vedlagt som bilag i denne rapport. Der hentydes gennem rapporten til Bilag H1, der 
netop  er  transskriptionerne.  Dette  skyldes,  at  de  er  blevet  vedlagt  under 
eksamensforhold,  så  eksaminator  og  censor  har  haft  mulighed  for  at  kontrollere 
gyldigheden  af  empirien.  Desuden  har  vi  forbeholdt  os  retten  til  at  ændre  ved 
personlige oplysninger hos de interviewede. Eksempelvis deres bopæl, ægteskabelig 
status og antal børn. Dette påvirker ikke analysens indhold og samme interviewperson 
kan fremtræde i rapporten som både single eller gift osv.
2.5 Kvantitativ empiri
Det var  tanken,  at  lave et  spørgeskema om hussekretærernes  trivsel  på RUC, der 
skulle  sammenlignes  med  de  udførte  interviews.  Men  et  stykke  inde  i 
arbejdsprocessen erfarede vi,  at  der  var  blevet  udført  en trivselsrapport  for  RUCs 
ansatte.  Den var en kombination af alle RUCs ansatte,  men da vi kun ønskede at 
undersøge sekretærernes forhold, kontaktede vi personaleafdelingen på RUC, for at få 
en empiri rettet mod vores problemstilling. Det er lykkedes at få en empiri om alle 
administrationssekretærer, det vil hovedsageligt sige basis-hussekretærerne, men dog 
er  administrationspersonalet  fra  Matriklen  og  Roskilde  Universitetsbibliotek  også 
inkluderet  i  denne  (oplyst  af  RUCs personalekontor).  Denne  empiri  viser,  at  den 
generelle holdning til RUC som arbejdsplads og trivslen på RUC, stemmer overens 
med hvad vi erfarede gennem vores interviews. Men der er dog kontrapunkter, som 
vil  blive  redegjort  og diskuteret  i  analysekapitlet.  Vi  valgte  at  bruge eksisterende 
empiri, i stedet for at udarbejde selv, da det ville være en forkert prioritering af vores 
arbejde og tid. Desuden er trivselsrapport udført over en længere periode, hvor vi 
ville  være  begrænset  til  et  kort  tidsinterval,  og  med  langt  større  mandskab  og 
kapacitet end vi ville kunne opnå over vores empiriindsamlingsperiode. 
Trivselsrapporten er blevet lavet, for at personaleafdelingen har et udgangspunkt for, 
hvor  de  kan  optimere  og  fokusere  ændringer  for  RUCs medarbejdere.  Rapportens 
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svarmuligheder  –  som regel  på  5  kategorier  f.eks.;  aldrig/næsten  aldrig,  sjældent, 
sommetider, ofte og altid – er tildelt fra 0 til 100 point, hvor hver svarmulighed får 25 
point  mere  end  foregående  (Clausen  mv.,  2007:  38).  Ud  fra  dette  fås  der  så  et 
pointgennemsnit af, hvad der bliver svaret. Dette bruger vi ikke i vores rapport. Vi 
vælger i stedet, at se på, hvor mange procent af de spurgte, der svarer positivt, neutralt 
eller negativt til spørgsmålene. F.eks. ’har du stor indflydelse på beslutninger om dit  
arbejde’.
2.6 Valgt af teori
Forud for interviewene, har vi diskuteret grunde til, hvorfor sekretærerne har sagt op. 
Diskussionen har lydt på, om det skyldes et dårligt arbejdsmiljø, hårde arbejdsforhold 
med  for  mange  arbejdsopgaver,  stresset  arbejde,  dårligt  samarbejde  mellem 
sekretærerne og ledelsen eller  dårligt  samarbejde sekretærerne imellem.  Dette  har 
udledt  i  en  spredt  teori.  Det  er  blevet  tænkt,  at  der  må  ligge  noget  bag 
hussekretærernes  opsigelser.  Derfor  har  vi  gennem  diskussion  og  forforståelser 
kommet frem til, at motivationsteori, anerkendelsesteori, gruppeteori samt teori om 
det udviklende arbejde, er den rigtige vej at gå. Dette skal nu blive uddybet.
Motivationsteori  spiller  sammen  med  anerkendelsesteori,  i  det  at  vi  mener,  at 
sekretærernes arbejde, som ved alt arbejde, kan afspejles i, hvor meget anerkendelse 
de får. Hvis deres arbejde og stilling ikke bliver anerkendt fra ledelse, studerende, 
kollegaer og vejledere, mindskes deres motivation til at arbejde (dette uddybes i 5.2).
Vores empiri har vist, at motivationen for arbejdet hos sekretærerne lægger sig tæt op 
af, hvor meget anerkendelse de ønsker og hvor meget de rent faktisk føler de får. 
Derfor har vi i denne rapport gjort brug af Herzbergs motivationsteori, kombineret 
med anerkendelsesteori, der er fundet gennem læsning af bl.a. Anita Macs Fri os for 
dårlig ledelse, en bog skrevet ud fra samtaler med bl.a. ingeniører.
14
Ovenstående teori  bliver brugt  i  vores analyse sammen med gruppeteori,  der  skal 
belyse, hvorvidt arbejdsbyrden og – forhold bliver påvirket af den arbejdsform som 
hussekretærerne er underlagt. Sekretærernes arbejde er både et selvstændigt arbejde, 
men det skal koordineres med andre sekretærer basishusene imellem. Samtidig er der 
arbejdsopgaver for sekretærerne, der skal udføres som gruppearbejde. Derfor bliver 
gruppeteorien brugt til at vurdere, hvorvidt arbejdsformen spiller en rolle, i henhold 
til vores problemformulering. 
2.7 Alternative valg af teori
Vi har efter endt projektskrivning erfaret en række punkter der kunne have haft belyst 
problemstillingen med yderligere aspekter. Som det kan læses senere i vores analyse, 
har vi opnået en større viden om sekretærernes gruppearbejdsforhold. Bl.a. kan vi i 
bagklogskabens  sind  erkende,  at  vi  ikke  har  taget  højde  for  at  arbejdets 
decentralisering har betydning for sekretærernes opfattelse af arbejdsroller. Det kunne 
derfor have været  relevant,  at have inddraget teori  om decentralisering og det sen-
moderne  arbejdsliv,  da  dette  beskæftiger  sig  med arbejdsforhold  med selvstyrende 
grupper. Dette kan holdes in mente, når man, som læser, gennemgår denne rapport, da 
det  giver  en  bedre  forståelse  af  problematikkerne  omkring  sekretærernes 
arbejdsorganisering – samtidig med at det komplementere vores valgte teorier.
15
3. Videnskabsteori
Vi vil i det følgende beskrive hermeneutik, som vi har brugt som fremgang til vores 
interviews.  Efterfølgende  vil  vi  beskrive  kritisk  teori,  som  vi  bruger  som 
videnskabsteoretisk tilgang gennem rapporten i henhold til vores problemstilling. Her 
tages der blandt andet fat i begreberne systemverden og livsverden, der hjælper til med 
at beskrive sekretærernes arbejdsliv.
3.1 Hermeneutik
Hermeneutik er en retning inden for videnskabsteorien. Hermeneutik betyder i al sin 
grundhed fortolkning og forståelse. Hermeneutikken bruges, når der skal fortolkes på 
en  tekst,  samtale  eller  sammenhæng  (Højbjerg,  2005:  311).  Det  vigtige  ved 
hermeneutik er,  at man tager forbehold for  sine egne forforståelser,  dvs.  sine egne 
meninger og holdninger til et emne eller en sag (Ibid.: 322). Disse forforståelser er alle 
de synspunkter og forståelser, der er blevet erkendt af os forud for vores nuværende 
forståelse.  Vores tilgang til  en tekst  o.l.  bygger altså allerede på en erkendelse af, 
hvordan verdenen ser ud. Pga. denne forforståelse har vi, når vi skal analysere på en 
tekst,  en  fordom  over  for  hvad  teksten  byder.  Fordomme  skal  ikke  forstås  i  en 
traditionel forstand, men der imod noget som ligger til grund for vores opfattelse af 
teksten. Derfor er det utrolig vigtigt når man arbejder med en analyse af en tekst, at 
man har sine fordomme i spil (Ibid.). På den måde opnår vi nemlig en erkendelse af 
teksten, som vi ikke kunne, hvis vi ikke havde vores fordomme i spil. For nu ved vi 
nemlig, hvad vores egen holdninger er og bliver derfor ikke præget af dem i samme 
grad (Ibid.: 320). I stedet bruges de som arbejdsredskaber, som vi holder op mod det vi 
vil  undersøge og analysere.  På den måde bliver vores analyse præget,  mens vi har 
kendskab til det, i forhold til, hvis vi ikke havde draget vores fordomme, og derved 
forforståelser, i spil (Juul Kristensen, 2007: 281).
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Når  vi  analyserer  en  tekst,  gøres  det  ved  brug  af  den  hermeneutiske  cirkel.  Den 
hermeneutiske cirkel er et begreb der betegner sammenspillet mellem helhed og del. 
Vi kan ikke forstå den fulde sammenhæng, hvis vi ikke både ser på de enkelte dele der 
udgøre en helhed, samtidig med at vi også skal se på helheden for sig selv. Ser vi på en 
tekst eller samtale, er vi altså nødt til at sætte os ind i, hvad og hvordan en mening 
ytres (dele), samtidig med at vi skal se på baggrunden for disse udtalelser (helheden) 
(Højbjerg, 2005: 313). På den måde ser vi både på, hvad der bliver udtalt i teksten eller 
samtalen, samtidig med, at vi sætter det i relief til sammenhængen (Juul Kristensen, 
2007: 282).
3.1.1 Filosofisk hermeneutik
I denne rapport bruges hermeneutikken som et redskab til at analysere på kvalitative 
interviews. Derfor er der med fordel gjort brug af den filosofiske hermeneutik, der 
indbefatter  principper,  der  er  specielt  egnede  til  interviews.  Disse  vil  nu  blive 
beskrevet.
Som nævnt  i  metodekapitlet,  har  vi  arbejdet  ud  fra  semi-strukturerede  interviews. 
Denne  interviewform  giver  os  muligheden  for  at  nå  en  dybere  erkendelse  om en 
problemstilling, som vi har en sparsom viden til, samtidig med at vi opnår detaljeret 
viden, set ud fra vores interviewpersoners synspunkt. Dvs. at vi vha. vores interviews 
forsøger at få et indblik i hussekretærernes livsverden (Juul Kristensen, år: 283).
Når  vi  arbejder  med  den  filosofiske  hermeneutik,  bliver  den  hermeneutiske  cirkel 
inddraget. Det er vigtigt at holde sig for øje, at vi selv indgår i denne cirkel. Når vi 
som fortolker analysere på en tekst, bliver vi påvirket tilbage af vores genstandsfelt, og 
vi bliver på den måde en del  af vores ontologi.  Denne påvirkning frem og tilbage 
mellem fortolker og tekst, er netop hvad der udgør begrebet den hermeneutiske cirkel. 
På den måde kan vi aldrig undslippe cirklen, og det er derfor, at det er vigtigt at holde 
vores egne forforståelser  i  spil,  når vi  analyserer (Højbjerg,  2005: 321).  Vi bruger 
hermeneutikken til  at  opnå en erkendelse af sandheden. Men det  er vigtigt også at 
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erkende, at denne sandhed ikke er endegyldig. Den ændres i forhold til, hvordan vores 
analyse af genstandsfeltet ændrer sig.
Ved  brug  af  vores  forforståelser  og  den  hermeneutiske  cirkel,  ændres  vores 
forståelseshorisont. Vi lærer noget om vores ontologi, altså genstandsfelt, og på den 
måde kommer vi et skridt nærmere vores erkendelse af problemstillingen (Højbjerg, 
2005:  325).  Med  forståelseshorisont  menes  der,  at  vi  bliver  ved  med  at  spørge 
(analysere) på en given tekst eller samtale, indtil vi opnår den viden vi ønsker.
Den hermeneutiske tilgang til vores emne er altså, at vi samtaler med hussekretærer, 
for at få rykket vores forståelseshorisont og få et indblik i deres livsverden, og at disse 
samtaler er gjort med vores fordomme og forforståelser i spil. På den måde opnår vi 
nemlig en dybere erkendelse af vores problemstilling.
3.2 Kritisk teori
Den  kritiske  teoris  projekt  blev  startet  med  grundlæggelsen  af  Institut  für 
sozialforschung, i Frankfurt am main, i 1923 (Elling, 2004: 207).  Det var her med 
Horkenheimer og Ardono som fremtrædende figurer, at den første generation af den 
kritiske teori opstod (Ibid.). Den forholder sig kritisk til den umiddelbare virkelighed 
og har et emancipatorisk sigte (Ibid.: 208). Den kritiske teori var en del af bruddet med 
den ortodokse marxisme (Nilsen 2001: 14). Den bygger videre på visse teori dannelser 
inden for marxismen, mens andre forkastes (Ibid.). Det er primært tale om et opgør 
med  den  historiske  determinisme,  hvor  den  klassiske  Marxisme  tror  på,  ”at 
arbejderklassen som sådan var bærer af en 'historisk mission', at klassepositionen i sig 
selv var garant for enhed og fælles vilje” og, at dette er en historisk nødvendighed 
(Ibid.).  Den  kritiske  teori  tror,  på  dette  tidspunkt,  stadig  på,  material-historiske 
lovmæssigheder,  men de forstås  mere som underliggende faktorer  end en historisk 
given nødvendighed (Ibid.: 16). 
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Den kritiske teori er inspireret af oplysningsfilosofiens idé om individuel frihed og 
oplysning og disse værdier bliver et normativt mål for den kritiske teori (Ibid.: 15). 
Med sin Marxistiske arv forsøger den kritiske teori, at kombinerer marxistisk funderet 
samfundskritik med psykoanalysen (Ibid.: 14).
Horkenhimer og Ardono ser, i deres bog oplysningens dialektik oplysningen som både 
frigørende og fremmedgørende på  samme tid  (Elling,  2004: 213).  Dette  synspunkt 
kritiserer Habermas og introducere i stedet hans teori om livsverden og systemverden 
(Ibid.: 218).  Med Habermas introduceres anden generation af den kritiske teori, og 
han flytter fokus fra objekt-subjekt modellen, hen imod sin teori om kommunikativt 
handlen og systemverdens kolonialisering af livsverdenen (Ibid.: 219). Med sin teori 
om livs og systemverdenen, mener Habermas, at både samfundet og det sociale liv kan 
forstås (Andersen, 2005: 378). 
3.2.1 Systemverdenen
I  systemverdenen  er  det  funktionsevne  og  effektivitet  der  er  de  styrende 
rationalitetsformer (Andersen, 2005: 378).  Aktørerne handler strategisk rationelt  og 
egocentrisk for at forsøge at øge deres egen vinding (Ibid.).  De styrende medier er 
magt og penge.  Disse har  en vis  autonomi,  og har  en evne til  at  koordinere  store 
handlingssystemer med et minimum af kommunikation (Ibid.). Pengemediet har fx en 
evne til at systematisere værditransaktioner mellem millioner af mennesker, selvom de 
alle  handler  egocentrisk  og  profitmaksimerende.  Dette  sker  med  et  minimum  af 
kommunikation  (Ibid.).  Magtmediet  systematiser,  lige  som  pengemediet,  aktørers 
adfærd  med  et  minimum  af  kommunikation.  Dette  gør  det  ved  hjælp  af 
autoritetshierarkier og bureaukratier, som er med til  at regulere aktørernes adfærd i 
forhold til systemet (Ibid.). Når overstående styringsmedier kan virke med et minimum 
af  kommunikation,  så  er  det  fordi  de  virker  uafhængigt  af  bl.a.  normer  og 
situationsfortolkninger (Ibid.). Fx så foregår en transaktion af værdier og kapital på 
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grundlæggende samme måde uanset hvilke normer der er herskende blandt aktørerne, 
og hvordan denne situation opleves af dem. 
3.2.2 Livsverdenen
Rationalitetsformerne  inden  for  livsverdenen  er  kultur,  sociale  normer,  moral  og 
menneskers  personlige  identitet  (Andersen,  2005:  739).  Disse  rationalitetsformer 
virker ud fra grundlæggende anderledes organisations principper og fremkalder andre 
handlingsorienteringer,  end  dem  der  gør  sig  gældende  i  systemverden  (Ibid.).  I 
livsverdenen er det ikke autonome styringsmedier der har den koordinerende virkning, 
som det er i systemverdenen. Livsverdenen er ”struktureret af meningsfulde symboler, 
der formidles ved sproglig, forståelsesorienteret kommunikation” (Ibid.). For at disse 
meningsfulde symboler, som kommunikeres gennem sproget skal have gyldighed, skal 
de anerkendes ved konsensus. Det vil sige, at de er genstand for diskussion og derfor 
altid kan efterprøves og ændres (i konsensus) (Ibid.). I modsætning til systemverdenen, 
så  er  handlingsorienteringerne  styret  af  indforståethed  og  situationsfortolkninger, 
handlingsmål,  moral  og  selvforståelse  (Ibid.).  Disse  handlingsorienteringer  er 
struktureret  af  den  før  nævnte  fælles  forståelse  af  symboler  og  derfor  kan 
handlingsorienteringerne også efterprøves og ændres i konsensus (Ibid.). 
Som  en  bagside  af  moderniseringsprocessen  mener  Habermas,  at  systemverdenen 
koloniserer livsverdenen. Dette sker bl.a. på grund af at dele af den kommunikative 
hverdagspraksis bliver overført til systemverden på grund af en elitær ekspertkultur. 
Problemet opstår, når viden fra livsverdenens hverdagspraksis bliver begrebsliggjort 
og inkorporeret i systemverdenen og det kun er dele af denne viden der igen vender 
tilbage til livsverden. En anden væsentlig grund til at livsverdenen bliver overtaget af 
systemverden,  er,  når  systemverdens  rationalitet  bliver  brugt  inden for  livsverdens 
domæne. Det sker fx når økonomisk rationalitet bliver anvendt i omsorgsfag som syge, 
ældre-pleje  eller  børnepasning  (Ibid.:  223).  Dette  er  et  problem,  fordi 
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handlingsrationalerne i samfundet både kommer fra livsverdenen og systemverdenen 
og der skal være en balance mellem dem.
         
3.2.3 Ontologi & Epistemologi
Ontologisk  set  mener  kritisk  teori,  at  der  findes  objektive  lovmæssigheder  og 
tendenser  i  samfundet.  Disse  lovmæssigheder  kan  dog  ikke  umiddelbart  erkendes 
(Elling 2004: 31). Derfor mener den kritiske teori epistemologisk set, som marxismen 
o.a., at den virkelige verdens sammenhæng er skjult i ”forkerte og fremmedgørende 
forestillinger” (Ibid.:  37).  Som sagt er den kritiske teoris  projekt  emancipatorisk,  i 
kraft  heraf  mener  den  kritiske  teori,  at  måden  at  overskride  de  fremmedgørende 
forestillinger på er, at bevidstliggøre samfundsaktørerne om disse (Ibid.). Og midlet til 
dette er ved hjælp af den kritiske fornuft. Habermas mener, at erkendelse om verden 
ikke er absolut. Han mener derimod, at det er i  intersubjektiviteten og samtalen, at 
videnskabelig viden kan blive accepteret som sand viden (Ibid.).      
3.2.4 Hvorfor 
Vi ser  systemverden -  livsverden teorien  -  som en  frugtbar  måde  at  anskue  vores 
problemstilling  på.  Teorien  giver  nemlig  mulighed  for,  at  forstå  sekretærernes 
motivation og de intersubjektive processer der er i sekretærgruppen. Samtidig giver 
teorien plads til, at der kan indtænkes påvirkninger af sekretærernes arbejdsliv som er 
af  mere  strukturel  karakter,  så  som  ændringer  af  mængden  og  arten  af 
arbejdsopgaverne.
3.2.5 Hvordan
En konsekvens af det videnskabsteoretiske standpunkt som kritisk teori giver, er, at der 
i  analysen  og  konklusionen skal  tages  højde  for  sammenspillet  mellem system og 
livsverden.  En  faldgruppe  kunne  være  at  der  blev  fokuseret  for  meget  på  enten 
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strukturelle  påvirkninger  og  styringsmedier  eller  på  de  enkelte  aktørers  handlen, 
betydningen af tegn og gruppedynamikkernes påvirkninger.  
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4. Validitet 
Vi har hele vores opgave igennem begrundet valiteten af vores metode valg. Vi vil dog 
her  kort  beskrive  en  personkarakteristik  af  vores  mest  brugte  teoretiker,  for  at 
tydeliggøre deres validitet. Vi har tre teoretiker og en enkelt lærebog, som vi ser som 
inspirations kilder til vores opgave.  
Helge Hvid  er Mag.scient.soc.,  PhD, og lektor ved Institut  for miljø,  teknologi og 
samfund  ved  Roskilde  Universitetscenter.  Han  er  desuden  formand  for  Center  for 
studier i Arbejdsliv. Vi har brugt en bred blanding af Helge Hvids tekster, bøger og 
undervisningsmateriale. Vi har blandt andet brugt hans bog om det udviklende arbejde 
som teori, men  også  som inspiration  til  vores  opgave.  Vi  har  hele  vores  opgave 
igennem  brugt  hjemmesiden  nyt-om-arbejdsliv.dk,  hvor  Helge  Hvid  mv. har  ydet 
mange bidrag. Endvidere har vi brugt hans tekst fra Sociologi - en grundbug til et fag, 
et  kapitel  han  har  skrevet  med  Niels  Mølle,  som og  er  medforfatter  til  nogle  af 
teksterne på www.nyt-om-arbejdsliv.dk.  
Frederick Herzberg (1923-2000) var arbejdspsykolog og havde lavet en omfattende 
undersøgelse, om motivation, på arbejdspladser.  Herzberg fik sin  Masterseksamen fra 
New  York  City  College  i 1946, hvorefter han flyttede til  University of Pittsburgh, 
hvor han læste sin Ph.D i psykologi. Han arbejde i mange år som professer  i ledelse 
på Utah College of Business. Herzbergs motivations og hygiejne teori som vi har brugt 
i vores projekt, er en vel anset teori som var banebrydende da den kom frem. Teorien 
gjorde op med Taylorismens grundtanke om at mere i løn, var alt arbejderen ønskede, 
og viste at der var nogle andre ydre faktorer der spillede ind. 
Henrik  Holt  Larsen er  professor,  dr.merc.,  cand.polit.  og  psych,  og  arbejder  til 
dagligt  på  Copenhagen  Business  School.  Hans  ekspertområder  er  arbejde  & 
arbejdsmarked,  HRM   &  personaleledelse,  ledelse  &  management  og  til  sidst 
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psykologi.  Den bog vi har brugt mest er ”Arbejdslivets psykologi”, som er skrevet 
sammen med Gert Gravesen, pensioneret lektor i Arbejds- og organisationspsykologi 
ved Aarhus Universitet. Bogen er anset som en god grundlæggende dansk lærebog, der 
giver  et  velfunderet  og  alsidigt  billede  af  begreberne  arbejdspsykologi, 
organisationspsykologi og human resource management. 
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5. Teori
Arbejde  kan  forstås  på  mange  forskellige  måder.  I  dette  afsnit  vil  vi  beskrive  de 
teoretiske tilgange hvor ud fra vi vil se på arbejdslivet og arbejdsforhold. Vi bevæger 
os inden for en teoriramme hvor vi tager arbejderens synspunkt til os. Det er ud fra 
sekretærernes  oplevelsesverden  at  vi  undersøger  arbejdet.  I  det  følgende  vil  de 
teoretiske  tilgange,  der  bliver  brugt  til  forståelse  og  analyse  af  sekretærernes 
arbejdsforhold og -liv på RUC, blive præsenteret.
Disse er motivationsteori, anerkendelsesteori, og gruppe- & organisationsteori. Vi ser 
en  tæt  sammenhæng  mellem  motivationsteori  og  anerkendelsesteori.  Gruppe-  & 
organisationsteorien kan bruges til at forklare de processer og dynamikker som virker 
medarbejdere imellem, samt mellem medarbejdere og organisationen (ledelsen).
5.1 Selvrealisering
Vi  lever  i  en  tid,  hvor  selvrealisering  får  en  lang  større  betydning.  Overleverede 
traditioner og omgangsformer får en mindre betydning i familierne, i det offentlige liv 
og på arbejdspladsen. At udfylde sin plads i familien eller i arbejdet kan derfor ikke 
længere udgøre noget livsperspektiv. Arbejdet kan være et sted hvor selvrealisering er 
mulig. Selvrealisering kan ligge i:
1. ”At man løser nogle svære opgaver og dermed gennem arbejdet bliver dygtigere.”
2. ”At man laver et produkt som er nyttigt og uundværligt for andre.”
3. ”At man påvirker verden omkring sig igennem sit arbejde.”
4. ”Den respekt og prestige, man opnår igennem arbejdet.  ” 
                               (Hvid og Møller, 2004: 134). 
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Et typisk træk inden for human ressource management er, at den ser virksomheden 
som den eneste ramme og eneste interessante mulighed for selvaktualisering (Hvid, 
2006: 51). Denne selvaktualisering skal ske for virksomheden, men også for individets 
skyld. Virksomheden er ramme for den selvaktualisering som HRM er fortaler for, 
hvilket gør at selvaktualiseringen sker som medarbejder, og ikke som samfundsborger 
(Ibid.). Selvrealisering sker både som samfundsborger og medarbejder, og begge er 
vigtige set ud fra et individ og dannelsesperspektiv, men rapportens fokus ligger på 
arbejdet og de muligheder og udfordringer der er i denne sfære.
5.2 Motivationsteori
Motivation spiller en stor rolle i arbejdslivet. Det har en stor betydning for om arbejdet 
opfattes positivt eller negativt og for produktionens intensitet. Forskning peger på, at 
hvis  motivationen  er  til  stede,  så  kan  det  langt  hen  af  vejen  få  arbejderen  til  at 
acceptere  ellers  utilfredsstillende  vilkår  på  andre  områder,  som  fx  løn  og 
arbejdsforhold  (Larsen,  2006:  171).  Motivationen  er  derfor  et  vigtigt  element  når 
arbejdsforholdende for sekretærerne skal undersøges.  
5.2.1 Hovedgrupperne
Overordnet kan motivationsteorien inddeles i 2 hovedgrupperinger: Dem som ser på 
motivationen som strukturer eller processer, og dem som ser på årsagssammenhænge. 
Inden for den første gruppe af teorier skelnes der mellem de teorier der fokuserer på 
motivationens  indhold,  struktur  og  kategorier,  mens  den  anden  fokuserer  på 
motivationsprocessen. 
Den første gruppe tager udgangspunkt i, hvad der kan være nødvendigt for at skabe 
motivation. De beskæftiger sig med, hvor betydningsfulde ydre forhold som løn og 
arbejdsmiljø er, i forhold til indre forhold som hvordan arbejdet opleves og i hvor høj 
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grad den enkeltes behov bliver opfyldt. Teoretikere i denne gruppe er bl.a. Maslow, 
Aldefer, McGregor, Herzberg, og Hackman og Oldham.
 
Den  anden  gruppe  er  mere  rational  man orienteret.  Teorierne  her  har  det 
udgangspunkt,  at  de  berørte  arbejdere  kalkulerer  om deres  udbytte  er  godt  nok  i 
forhold  til  en  lang  række  faktorer  (Larsen,  2006:  173).  Denne  gruppe  indeholder 
teorier som målsætningsteori, retfærdighedsteori, Worms forventningsteori og Porter 
og Lawlers model. De forskellige teorier fokuserer hver især på forskellige aspekter og 
omhandler  bl.a.  sammenlignelighed  med andre  i  samme position  og  sammenhæng 
mellem arbejdsindsats og belønning.   
Motivationsteori  kan  overordnet  opdeles  efter  2  forskellige  opfattelser  af 
årsagssammenhænge. Man kan skelne mellem de teorier der har det standpunkt,  at 
øget  trivsel  fører  til  øget  motivation,  der  udmønter  sig  i  større  effektivitet.  Og de 
teorier  der  har  det  standpunkt,  at  muligheden  for  at  være  effektiv  føre  til  øget 
motivation som fører til øget trivsel. Denne opdeling kan illustreres på følgende måde.
Trivsel  Motivation  Effektivitet
Effektivitet  Motivation  Trivsel
(Ibid.: 178)
I  det  følgende vil  vi  beskrive  vores udvalgte  teori  om motivation.  De overstående 
kategorier om årsagssammenhænge, motivationens indhold og motivationsprocesserne 
vil blive kommenteret i denne teori.
5.2.2 Motivation-hygiejneteorien
Motivation-Hygiejneteorien  beskæftiger  sig  med  hvad  der  skaber  tilfredshed  og 
motivation i arbejdet. Det gør den ud fra den holdning at en øget motivation fører til 
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øget effektivitet. Den hører til blandt de teorier, der fokuserer motivationens indhold 
frem for motivationsprocessen.
Herzberg er en af pionererne inden for motivationsforskning. Hans teori omhandler de 
aspekter af arbejdet som skaber tilfredshed, og dem som skaber utilfredshed. En af 
hans pointer er, at fravær af tilfredshed ikke er det samme som utilfredshed - og fravær 
af utilfredshed ikke er der samme som tilfredshed. Herzberg opererer med en skelnen 
mellem indre  kvaliteter  ved  jobbet  og  ydre  belønning.  Dette  kalder  han  også  for 
motivationsfaktoren  og  hygiejne/vedligeholdelsesfaktoren  (Larsen,  2006:  170). 
Motivationsfaktoren  er  defineret  ved  en  persons  oplevelse  af  jobbets  indhold  og 
udførelse og knytter sig bl.a. til anerkendelse. Hygiejnefaktoren er defineret ved de 
ydre konsekvenser af jobudførelsen og dækker over forhold som løn, arbejdsforhold 
og ledelsesstil (Ibid.).   
5.2.3 Herzbergs metode – baggrunde for teorien
I  sit  studie  af  arbejdsmotivation  er  Herzberg  interesseret  i  at  undersøge  forholdet 
mellem  faktorer,  holdninger  og  virkninger.  Det  interessante  i  faktor-holdning-
virknings  komplekset  er,  for  Herzberg,  at  undersøge hvordan bestemte faktorer  på 
arbejdet fører til en høj eller lav moral (holdning) og hvilke konsekvenser dette har 
(virkninger) (Herzberg, 1959: 40). 
For at undersøge overstående kompleks og afprøve sin teori, gjorde Herzberg brug af 
interviewundersøgelser blandt ingeniører og regnskabsførere.
I disse bruger han det kritiske hændelsesforløbs metode (Herzberg, 1959: 53). Med 
denne metode søger Herzberg, at finde frem til de kritiske hændelser i respondentens 
arbejdsliv,  hhv.  ”høje”  forløb  og  ”lave”  forløb.  Disse  forløb  eller  hændelser  er 
tidspunkter i respondentens arbejdsliv, der huskes som specielt positive eller negative. 
De  ”høje”  forløb  er  dem  der  huskes  som  positive,  mens  de  ”lave”  huskes  som 
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negative.  For  at  finde  frem til  disse  kritiske  hændelser  stillede  Herzberg  følgende 
hovedspørgsmål: 
”begynd med hvilken som helst historie du syntes – enten et tidspunkt  
hvor du følte dig usædvanlig godt eller et tidspunkt hvor du følte dig  
usædvanlig  dårlig  tilpas  med  dit  arbejde,  enten  et  langvarigt  
hændelsesforløb eller en kortvarig hændelse.” 
(Ibid.:  65)
Dette spørgsmål blev derefter opfulgt af uddybede spørgsmål for at sikre, at der ikke 
manglede oplysninger (Ibid.). Efter dette spørgsmål, og de tilhørende underspørgsmål, 
var  blevet  besvaret,  blev  der,  efter  samme  fremgangsmåde,  spurgt  om  en  anden 
hændelse, hvis den første havde været en høj hændelse blev der nu spurgt ind til en lav 
hændelse  og omvendt.  Efter  hvert  spørgsmålsforløb  blev  respondenten  bedt  om at 
indskrive hændelsen på en skala 1 til 21, som udtryk for i hvor høj grad hændelsen 
havde  påvirket  deres  følelser  overfor  deres  arbejde.  1  svarede  til  stort  set  ingen 
ændring  overhovedet,  mens  21  svarede  til  hændelser  lige  så  alvorlige  som  den 
vigtigste hændelse i deres arbejdsliv (Ibid.)
Det første spørgsmål er et meget åbent og interviewet som helhed viser, at interessen 
ligger på respondentens oplevelses verden, frem for organisatoriske eller strukturelle 
perspektiver (Ibid.: 173). 
5.2.4 Motivationsfaktoren
I  en hvis  forstand ligger  Herzbergs forståelse af motivation og hygiejnefaktorernes 
indhold, tæt op af indholdet i Maslows behovspyramide. Herzbergs hierarki forståelse, 
faktorerne imellem, er dog væsentlig anderledes end Maslows (Junge-jensen, 1974: 
10).  Ligesom  Maslow,  så  anser  Herzberg  selvrealisering  som  et  af  de  vigtigste 
menneskelige behov, sammenhængen mellem selvrealisering og arbejde beskriver han 
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på følgende vis; ”De faktorer, som fører til positive arbejdsholdninger, gør det fordi  
de tilfredsstiller individets behov for selvaktualisering1 i sit arbejde” (Herzberg, 1959: 
147). En opfyldelse af motivationsfaktorerne fører til mulighed for selvrealisering som 
fører til tilfredshed med arbejdet og motivation. I motivationsfaktoren indgår følgende 
elementer:
  (Ibid.: 114)
5.2.6 Hygiejnefaktoren
Herzbergs  hygiejnefaktor  dækker  som  sag  over  ydre  forhold  ved  jobbet.  Navnet 
hygiejnefaktor er valgt for at skabe en analogi til hygiejnebegrebet i det medicinske 
paradigme.  Hygiejne  i  det  medicinske  paradigme,  kurerer  ikke  sygdomme,  men 
forebygger og nedsætter drastisk antallet af sygdomstilfælde (Herzberg, 1959: 146). 
Det samme gælder for hygiejnefaktoren, der ikke skaber en større tilfredshed, men til 
gengæld  forebygger  utilfredshed.  Derfor  fører  en  god  hygiejnefaktor  -  altså  ydre 
forhold - ikke til motivation, ligesom hygiejne i det medicinske paradigme ikke fører 
til helbredelse (Ibid.: 146). I hygiejnefaktoren indgår følgende elementer: 
 (Ibid.: 114)
1Herzberg skelner ikke mellem selvralisering og selvaktualisering (Herzberg, 1959: 147)
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Ydre belønning:
firmapolitik
ledelse – teknisk
løn
mellemmenneskelige relationer – ledelse
arbejdsbetingelser
Indre kvaliteter:
præstation
anerkendelse
selve arbejdet
forfremmelse (avancement)
5.2.7 Faktorernes indbyrdes forhold
Motivationsfaktoren har  den  største  indflydelse  på  om  arbejdet  opfattes 
tilfredsstillende.  Jo  større  motivationsfaktoren  er,  jo  støre  er  tilfredsheden.  Falder 
denne, fører det ikke nødvendigvis til utilfredshed, men til ikke-tilfredshed.
Hvis hygiejnefaktoren er stor,  betyder det ikke, at tilfredsheden tilsvarende vokser, 
men  at  utilfredsheden  falder.  Man  opnår  altså  ikke  tilfredshed  ved  at  styrke 
hygiejnefaktoren, men man mindsker utilfredsheden (Larsen 2006: 170). Dette forhold 
kan illustreres på følgende vis:
                                    0       motivationsfaktor            +
     hygiejnefaktor
– 
Herzbergs motivations-hygiejne teori illustreret grafisk (Ibid.)
For at sige det kort,  så imødekommer motivationsfaktorerne arbejderens behov om 
selvrealisering,  mens  hygiejne  faktorerne  forebygger  utilfredshed  med  arbejdet 
(Herzberg, 1959: 146). 
Motivation og hygiejnefaktorer virker forskelligt og uafhængigt af hinanden, men de 
har begge, samtidigt, indflydelse på hvordan arbejdet opleves og på motivationen. 
”Det  skal  opfattes  således,  at  begge  slags  faktorer  imødekommer  den 
ansattes behov; men det er fortrinsvis ”motivatorerne” som hjælper til at  
frembringe den slags arbejdstilfredshed ....  som industrien søger af  sin  
arbejdsstyrke” (Ibid.: 147).  
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5.2.8 Kritik af motivations-hygiejneteorien
Motivation-hygiejneteorien er blevet  kritiseret  for  ikke at  være empirisk afprøver i 
særligt stort omfang. Den undersøgelse som ligger til grund for teorien opererer med 
en  pulje  på  kun  210  respondenter,  bestående  af  ingeniører  og  regnskabsførere. 
Kritikken  har  også  lydt  på,  at  teorien  ikke  ville  være  anvendelig  inden  for  andre 
jobområder  som fx  lavtlønnede  og  rutineprægede  jobs  (Brooks,  2006:  64).  Denne 
kritik er i midlertidigt blevet modsvaret af senere undersøgelser foretaget af Blackburn 
og Mann.  I  deres  undersøgelse  blandt  1000 mellem- og lavt  uddannede arbejdere, 
finder  de,  at  faktorer  fra  Herzbergs  motivationsfaktorer  er  af  stører  betydning  for 
motivationen end dem fra hygiejnefaktorerne (Ibid.). Teorien er også blevet kritiseret 
for  sit  metodiske  grundlag.  Denne  kritik  går  på,  at  når  der,  i  den  kritiske 
hændelsesforløbs  metode,  spørges  ind  til  respondentens  erindring  af  kritiske 
hændelser, så er det et forvrænget billede af virkeligheden der opnås (Ibid.). Dette må 
dog ses som et muligt spørgsmål om videnskabsteoretisk standpunkt og ikke som et 
problem med selve teorien. Til sidst er teorien blevet kritiseret for ikke at tage hensyn 
til samfundsmæssige forhold, historie eller individuelle forskelle (Larsen, 2006: 171). 
Denne kritik er vi til dels enige i. Vi mener, at motivation-hygiejneteorien er et vigtigt 
bidrag til at forstå motivation og utilfredshed på arbejdspladsen, men at den konkrete 
kontekst skal tænkes ind i brugen af teorien og analysen.  
For  at  opsummere  arbejder  Herzbergs  motivations  teori  med  begrebet 
hygiejnefaktoren, hvilket går ud på at positive ydere belønninger er med til at mindske 
utilfredshed.  De  ydrebelønninger  er  firmapolitik,  ledelsesteknik,  løn, 
mellemmenneskelige relationer til ledelsen og arbejdsbetingelser. På den anden side 
arbejder  teorien  også  med  begrebet  motivations  faktor,  som  dækker  over 
arbejdspræstation,  anerkendelse,  forfremmelse  og  selve  arbejdet.  Relevante  dele  af 
teorien, vil vi arbejde med i analysen.
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5.3 Anerkendelsesteori
Dette  afsnit  har  til  hensigt,  at  forklare  betydningen  af  anerkendelse  set  ud  fra  et 
arbejdsmæssigt synspunkt. Der vil blive redegjort for nødvendigheden af anerkendelse 
og  hvad  anerkendelse  rent  faktisk  betyder  for  individet.  Afsnittet  tager  ikke 
udgangspunkt  i  en  bestemt  teoretiker,  men  forholder  sig  i  stedet  til  begrebet 
anerkendelse ved brug af kilder, der bygger på empirisk data og teoretiske tanker om 
arbejdsliv.
5.3.1 Anerkendelse på arbejdet
Alle ønsker anerkendelse. Det er en del af den menneskelige natur, at ønske en form 
for bekræftelse af, hvad man som individ har præsteret. Det er gennem andre folks 
reaktioner,  at  individet  opnår  en  erkendelse  af  det  arbejde  det  har  gjort.  Individet 
opfatter sig selv gennem andres øjne, i det at individet for en respons på dets udførte 
arbejde.
Fokuseres der på anerkendelse på arbejdspladsen, ses det at det er blevet mere og mere 
svært  for arbejderen at  opnå en synlig anerkendelse.  Det arbejdende individ bliver 
stillet nogle målsætninger, i kraft af dets arbejdsopgaver, som skal udføres. Men disse 
målsætninger og præstationer er flygtige, da der efter hver endt arbejdsopgaver stilles 
nye,  og derved også nye målsætninger.  I  bedømmelsen af individets  præstation og 
udførelse af arbejdsopgaver, ligges der vægt på individets kreativitet, fleksibilitet og 
mobilitet (Jacobsen & Willig, 2008: 11). Men disse vægtninger er både flygtige og 
subjektive. For hvad forventes der af præstationen af arbejdsopgaverne – at de udføres 
tilpas, eller at de udføres med et mere distinktivt resultat, der viser at de er udført med 
ekstra  energi.  Dette  er  et  stort  problem  for  det  arbejdende  individs  ønske  om 
anerkendelse.  Individet  bliver  i  forvirringen  og  forventningen  af  præstationen 
desorienterede  om,  hvordan  de  skal  opnå  en  anerkendelse.  Som et  resultat,  bliver 
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søgen  efter  anerkendelse  til  en  målsætning,  som  individet  ikke  ved  om  det  har 
mulighed for at opnå (Ibid.: 12).
Anerkendelse er en vigtig faktor for individets arbejdsliv. Det er gennem anerkendelse 
fra ledere, medarbejdere, ansatte osv. at individet opnår en selvfølelse. Med selvfølelse 
menes den generelle holdning som en person har om sig selv. Mennesket i sig selv, er 
et socialt væsen, der ønsker at indgå i fællesskaber og blive bekræftet gennem disse. 
På arbejdspladsen eksisterer ønsket om, at få fortalt, at man gør et godt stykke arbejde, 
at man udfører gode bedrifter osv. Det er gennem anerkendelsen, at man får en styrket 
selvtillid  og  derved  bliver  bedre  at  udføre  sit  arbejde  (Hammerich  & Frydenlund, 
2006: 85). Desuden vedbliver lysten til at arbejde gennem anerkendelse.  Dette forhold 
har  Maslow  og  Herzberg  også  kommenteret  hver  især.  I  Herzbergs  optik,  er 
anerkendelse en vigtig del af motivationsfaktorerne, men ikke den eneste (jf.  afsnit 
5.2.3)
Anerkendelse  skal  ses som en belønning for  det  arbejdende individ.  Den moderne 
medarbejder  forsøger  så  vidt  muligt,  at  være  engageret  i  sit  arbejde,  både  på  et 
personligt såvel som et fagligt plan. Arbejderen lægger mere værdi i at engagere sig, i 
at  udvikle  sine  arbejdsopgaver  med  kreativitet,  for  på  denne  måde  at  opnå  en 
realisering  på  det  faglige  plan  (Mac:  32).  Arbejdet  tillægges  altså  en  stor 
tilfredshedsværdi  for  individet,  og det  ønsker  bedst  mulig  outcome deraf.  Arbejdet 
ydes for at opnå bedst mulig resultat, og ikke blot som et middel til at opnå frihed i 
privaten.
5.3.2 Ros eller anerkendelse
Når anerkendelse udebliver for individet, mistes en del af selvfølelsen for, at det gør et 
godt  arbejde.  Individet  kan  stadig  blive  rost  for  sit  arbejde,  men  dette  skal  ikke 
forveksles med anerkendelse. Ros bruges, fra en person til en anden, til at forsøge at 
ændre den person. For eksempel bruges ros af en leder til at ændre en medarbejders 
handlinger  eller  adfærd  (Hammerich  & Frydenlund,  2006:  87).  Anerkendelse  skal, 
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modsat ros, ikke gives fra toppen og ned. Det skal gives i øjenhøjde mellem personer. 
Et  eksempel  på  anerkendelse  kan  være,  når  en  leder  fortæller  en  medarbejder,  at 
personens arbejde er udført  med gode og kreative resultater,  uden at  forsøge på at 
ændre måden arbejdet udføres.  Anerkendelse kan også vises,  ved at spørge ind til, 
hvordan en given medarbejder synes at et arbejde skal udføres – altså, at der spørges 
ind til medarbejderens holdning og meninger. På den måde vises, at man som person 
er  interesseret  i  andres  meninger.  For  medarbejderen  der  tilspørges,  opstår  der  en 
følelse af anerkendelse, da dets holdninger tilegnes en værdi og ikke kun arbejdet.
Hvis en medarbejder ikke opnår en anerkendelse på sit arbejde, kan det resultere i, at 
medarbejderen bliver nedbrudt. Medarbejderen ønsker ikke længere at engagere sig 
dybt i udførelsen af arbejdet, og mister interessen i det. Dette medfører blandt andet en 
stressfaktor for medarbejderen – en følelse af lav selvfølelse og derved også en lavere 
evne til at gøre en ekstra indsats i arbejdet (Mac: 33).
Derfor  må  det  siges,  at  anerkendelse  er  en  væsentlig  motivationsfaktor  for 
medarbejderen. Ønsket om anerkendelse hjælper til, at medarbejderen bedre udfører sit 
arbejde og at arbejdsglæden bedre opretholdes. Men dette er kun gældende i så fald, at 
anerkendelsen  rent  faktisk  er  til  stede.  Hvis  ikke,  resulterer  det  i  de  ovenstående 
problemer  for  medarbejderen.  Dette  ses  også  i  Herzbergs  motivationsteori. 
Anerkendelse er en tilfredshedsfaktor, der gør, at medarbejderen kan præstere et bedre 
arbejde, da der opnås en følelse af selvrealisering, altså selvfølelse.
5.3.3 Samtale
Som  nævnt  i  forrige  afsnit,  sker  anerkendelse  gennem  det  kommunikative.  En 
medarbejder skal have af vide, at det gør et godt stykke arbejde. At vide, at man er en 
vigtig brik på arbejdspladsen betyder, at arbejdsindsatsen, såvel som tilfredsheden med 
sin  arbejdsplads,  er  stor.  Derfor  skal  der  løbende  formidles,  fra  både  ledere, 
medarbejdere  og  ansatte,  en  verbal  anerkendelse.  Dette  kan  ske  gennem  såkaldte 
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værdsættende samtaler, der har til formål, at forbedre både arbejde og samarbejde på 
arbejdspladsen, og derved give et boost for medarbejderen. 
Værdsættende  samtaler  kan  blandt  andet  være  medarbejderudviklingssamtaler  (jf. 
6.2.2). Det vil sige samtaler, hvor medarbejderen sidder i en dialog med sin leder, for 
at  diskutere holdninger om, hvad der er godt,  skidt,  kan ændres eller  forbedres på 
arbejdspladsen (Hammerich & Frydenlund, 2006: 89). Desuden snakkes der også om, 
hvordan medarbejderen ser sig selv og sin indsats, samt hvordan lederens synspunkt er 
på dette.
Det er i disse samtaler, at der især opnås en følelse af anerkendelse. Derfor er det også 
vigtigt,  at  sådanne  samtaler  holdes  jævnligt.  Det  behøver  ikke  at  være  en  formel 
samtale.  Samtalen kan være på to minutters varighed i en frokostpause, eller til  en 
firmafest  –  det  vigtigste er  blot,  at  formidlingen er  til  stede.  At  der sættes  ord på 
anerkendelsen.  Samtalerne  skal  mest  fokusere  på  de  positive  ting  ved  arbejdet. 
Samtalen er ikke et redskab til at udrede konflikter, men der imod en stimulering til at 
nyde sit arbejde. Dette skal ikke forveksles med ros, der som tidligere nævnt, er et 
mere manipulationsrelateret redskab.
5.3.4 Delkonklusion
Det må siges, at anerkendelse spiller en væsentlig rolle for medarbejderen. Mangel på 
anerkendelse  resulterer  i  en  lavere  arbejdsindsats,  en  højere  stressfaktor  og  måske 
vigtigt af alt en lavere selvfølelse. Medarbejderens motivation til  at udføre arbejdet 
eller blive på arbejdspladsen forsvinder simpelthen (Mac: 52). Teorien der er blevet 
oplyst i dette kapitel, skal i denne rapport bruges til at vise, hvorvidt anerkendelsen 
også spiller en rolle for hussekretærerne på RUC.
36
5.4 Organisationer og grupper
Som  Helge  Hvid  og  Niels  Møller  pointerer,  så  er  det  den  samfundsmæssige  og 
økonomiske  organisation  af  arbejdet,  i  form  markedsøkonomi  og  lønarbejde,  der 
skaber  særlige  betingelser  for  arbejdet  i  organisationen.  Det  har  altid  været  en 
væsentlig målsætning for virksomhederne at formindske omkostninger. Det kan ske 
ved  indførsel  af  ny  teknologi  eller  ved  ændring  af  organisationen,  således  at 
arbejdskraften bruges mere økonomisk effektivt (Hvid og Møller, 2004:123). Og det 
må formodes, at det samme gør sig gældende for sekretærernes arbejde på RUC.
Sekretærgrupperne på RUC, er delt op i nogle forskellige enheder. På RUC er der 3 
basisretninger; humanistisk, naturvidenskabelig og samfundsvidenskabelig.  Samtidig 
har alle tre basislinjer en international afdeling (Link 1). Derud over er der forskellige 
sekretærteams  på  institutterne,  men  rapportens  fokus  vil  ligge  på  sekretærerne  på 
basis.    
Sekretærerne indgår i to grupper. Den ene er, at sekretærgruppen indbefatter den linje 
de  sidder  på  eks.  den  samfundsvidenskabelige  basis  linje.  Den  anden  er  deres 
årgangsgruppe, altså den årgang de indgår i på basislinjen. Det kan være eks. andet 
semester.
Sekretærerne indgår altså i en organisations- og gruppesammenhæng.  Dette er hvad 
dette afsnit vil belyse. 
 
5.4.1 Organisation
En af vanskelighederne ved at forklare, hvad der kendetegner en organisation er, at 
begrebet bruges i mange forskellige sammenhæng, og at ordet har flere betydninger 
(Graversen og Larsen, 2004: 122). Til dagligt anvender vi udtrykket organisation om 
foreninger,  virksomheder  og  ngo’er.  Når  vi  i  rapporten  bruger  ordet  organisation, 
henviser  vi  til  en  virksomhed,  i  vores  tilfælde  RUC,  og  den  måde  folk  arbejder 
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sammen på. Der har altid eksisteret organisationer, men det er først inden for de sidste 
100 til 150 år, man har lært at bruge organisationen som et værktøj. Organisation er 
dermed blevet et begreb, der er knyttet til kapitalisme, industrialisering og effektivitet 
(Hvid og Møller, 2004:126). 
Gareth Morgan har i sin bog Images of Organizations fra 1997, valgt at studere de 
mentale  billeder  vi  mennesker  bruger  for  organisationer.  Det  har  resulteret  i  otte 
forskellige  typer  af  metaforer  for  organisationer.  En  maskinmetafor,  en 
organisationsmetafor,  en  kulturmetafor,  en  hjernemetafor,  en  politisk  metafor,  en 
psykisk fængselsmetafor, en transition metafor og en dominansmetafor (Graversen og 
Larsen, 2004: 122f).
Der  vil  i  det  følgende  blive  lavet  et  kort  resume  af  maskineorganisationen  og 
kulturorganisationen, da de er nogle af det mest almindelige og har nogle aspekter der 
ligger sig op af sekretærerne på RUCs arbejdsformer.   
5.4.2 Maskinorganisationen
Maskine er  nok den mest  anvendte metafor  for  en organisation.  At organisationen 
bliver  set  som en  maskine,  har  rødder  tilbage  til  militærdisciplin  og  ledelsesform. 
Maskine  som organisationsform,  fik  næring  af  Adam Smith,  som var  fortaler  for 
indførsel af maskiner i produktionen. Taylors Scientific Management ses også som en 
normsætter og model for den maskininspirerede organisationsform. Taylor fik på det 
administrative område følgeskab af franskmanden Henri Fayol (Graversen og Larsen, 
2004: 123f).   
Der er en række fordele og ulemper ved at køre organisationen som en maskine, samt 
en  række  forudsætninger  som er  med til  at  afgøre,  om det  bliver  et  positivt  eller 
negativt resultat. Nogle af disse vil blive nævnt her.  
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Forudsætninger der skal til for at organisationen fungerer godt som en maskine kan 
være:
- ”Når det er en klart defineret og struktureret opgave der skal løses.”
- ”Når man ønsker at producere det samme produkt gang efter gang.”
- ”Når præcision er afgørende”
-  ”Når  de  menneskelige  ”maskindele”  indordner  sig  og  opføre  sig  som  de  er  
programmeret til” (Ibid.: 126f). 
Omvendt  er  den  mekaniske  organisationstilgang  uegnet  eller  kan  være  direkte 
skadelig:
-”Når virksomheden skal kunne tilpasse sig skiftende omverdensbetingelser.”
-”Når meningsløst og ureflekteret bureaukrati skal undgås.”
-”Når engagement og ansvarlighed over for virksomheden er væsentlig.”
 (Graversen og Larsen, 2004: 127).   
5.4.3 Kulturorganisationen
Inden for kultur organisationen har C.B. Handy i sin bog Understanding Organizations 
fra  1985,  opdelt  organisationskulturen  i  fire  begreber.  Magtkulturen,  rollekulturen,  
opgavekulturen og personkulturen (Graversen og Larsen, 2004: 140). 
Her vil vi fremhæve opgavekulturen, da den ligger sig op af den måde hussekretærerne 
på RUC arbejder på.   
Inden for opgavekulturen er viden og ekspertise vigtigt, og man går mere op i hvad 
man  kan,  end  hvilket  led  man  er  i  kæden.  Den  fortrukne  organisationsstruktur  i 
opgavekulturen består af arbejdsteam sammensat efter relevant faglig ekspertise. Til 
forskel for de andre organisationskulturer, har den enkelte person næsten fuldstændig 
frit  valg  hvad  angår  rækkefølgen  af  arbejdsopgaver  og  arbejdstid  (Graversen  og 
Larsen, 2004:140f). De overstående frie valg for arbejdsudførelsen er også en vigtig 
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del  af  Herzbergs  motivationsfaktorer  (jf.  afsnit  5.2.3)  og  for  arbejderens 
selvrealisering.
5.4.4 Gruppeformer
I litteraturen og i praksis opereres der med mange gruppeformer og typer. Blandt de 
mest  almindelige  gruppeformer  er;  primære  og  sekundære  grupper,  medlems-  og 
referencegrupper, arbejds- og sociale grupper, projektgrupper m.fl. Hver gruppe har sit 
eget  formål,  funktion  og  dynamik,  afhængig  af  forudsætninger,  hensigt  og  formål 
(Graversen og Larsen, 2004: 192).   
Der vil i det følgende blive fokuseret på arbejdsgrupper og selvstyrende grupper, da 
det er dem der ligger sig bedst op af sekretærgruppen. 
5.4.4.1 Arbejdsgrupper
En arbejdsgruppe kan defineres som:
”Et antal af mennesker, der inden for rammerne af en organisation har en sådan grad 
af  interaktion,  at  de  har  mulighed  for  at  arbejde  i  retningen  af  –  og  principielt  
bidrager til opfyldelsen af – mål knyttet til denne organisation” (Ibid.: 194).
Når der skrives et antal mennesker, skal det ikke ses som et bestemt antal mennesker, 
men blot mere end to personer. En gruppe af lærere på en folkeskole er en gruppe der 
er karakteriseret af lighed, uden mellemledere. De 60-80 lærere har udgjort en gruppe, 
som  alle  refererer  til  skoleinspektøren,  måske  i  samarbejde  med  viceinspektøren. 
Lærerne udgør altså en gruppe. Det kommer bl.a. til udtryk ved, at de alle har skullet 
gennemføre medarbejdersamtaler med den samme person, nemlig skoleinspektøren. 
Selvom medarbejderne ikke arbejder i den samme afdeling, men forskellige steder i 
virksomheden  udgør  de  stadig  en  del  af  en  gruppe,  som  man  ser  inden  for 
ingeniørvirksomheder (Ibid.: 194f).
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Disse karakteristika ved en arbejdsgruppe,  kan overføres til  hussekretærgruppen på 
RUC. Fra lærerne kan man se en lighed i,  at de er en gruppe ligestillede, uden en 
mellemleder, der skal referere til en leder, i deres tilfælde sekretariatslederen. Samtidig 
kan man se ligheden fra ingeniørvirksomhederne, hvor det handler om, at man er i den 
samme arbejdsgruppe, selvom man ikke sidder i den samme afdeling. Dette vises på 
RUC i det forhold at sekretærerne sidder i hver deres hus, men stadig er medlemmer af 
den samme gruppe.        
5.4.4.2 Selvstyrende grupper
Den selvstyrende gruppe er af en særlig karakteristika, som næsten kan betegnes som 
en selvstændig og selvkørende gruppe. En af de ting der definerer en selvstyrende 
gruppe  er,  at  nogle  af  de  ledelsesfunktioner  der  normalt  fortages  af  en 
udefrakommende ledelse, varetages af gruppen der dermed har ansvaret for gruppens 
virke  og  arbejdets  tilrettelæggelse.  Et  andet  karakteristika  er,  at  de  opgaver  der 
uddelegeres,  ikke nødvendigvis  tildeles til  en enkeltperson, men at  der er et fælles 
ansvar for at opgaven løses. Graden af selvstyre kan variere, og kan afhænge af hvor 
stort et område gruppen har ansvaret for (Graversen og Larsen, 2004: 204).
Der er et  bredt spektrum af styringsgrader,  det følgende vil  vise nogle af dem der 
passer på hussekretærgruppen.
  
Opgavefordeling:  Gruppen  afgør  selv,  hvordan  dens  opgaver  fordeles  blandt  
medlemmer, dvs. hvem der gør hvad hvornår (Graversen og Larsen, 2004: 204).
Gruppemedlemskab: gruppen afgør selv eller har afgørende indflydelse på, hvem der 
skal  være  medlemmer  af  gruppen.  Dvs.  at  gruppen  bl.a.  selv  rekrutterer  sine  
medlemmer (Ibid.: 205).
Hvordan dette forholder til hussekretærernes arbejdsform vil blive belyst i analysen.
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Arbejdsmotivation  er,  som nævnt  tidligere,  et  vigtigt  element  for  at  skabe en  god 
arbejdsplads. Arbejdsmotivationen kan forbedres ved, at det enkelte job udvikles, så 
der lægges større ansvar, kompetence og udviklingsmuligheder i jobbet. Som en del af 
human  ressources  skolen  udvikles  i  de  skandinaviske  lande,  den  såkaldte 
”socioteknik” (Hvid og Møller, 2004: 131).     
Det arbejdende menneske er, ifølge socioteknikken, ikke en viljeløs arbejdskraft, der 
kan sættes til hvad som helst, men et aktivt menneske, med en selvstændig vilje og 
selvstændige  ønsker.  De  selvstyrende  grupper  bliver  dermed  socioteknikkens  mest 
anbefalede redskab.
De førnævnte organisations- og gruppeformer giver et godt billede af arbejdsformen 
for  hussekretærerne  på  RUC.  Der  er  nogle  forhold,  hvor  de  to  gruppeteorier  er 
forskellige  fra  hinanden.  Ansættelsessamtalen  er  et  sted,  hvor  der  er  forskel  på 
selvstyrende grupper og arbejdsgrupper.  Men kombinationen af de to teorier giver et 
godt helhedsindtryk af scenarioet.
5.5 Det udviklende arbejde
Tanken  omkring  arbejdet  som en  udviklende  instans  er  en  del  af  de  selvstyrende 
grupper. Vi vil i næste afsnit se på det udviklende arbejde og hvordan det forholder sig 
til vores teori afsnit om arbejdsgrupper  
Det udviklende arbejde (DUA) er en helhedsorienteret strategi, som omfatter mange 
udviklingsmuligheder, indflydelse og ansvar for de ansatte, men også en udvikling i 
virksomheden  i  retning  af  større  social  hensyntagen,  bedre  konkurrence  og  bedre 
produkter. DUA er brugt som omdrejningspunkt i statens personalepolitik og også i 
kommunerne har DUA en betydning (Hvid og Møller, 1999: 23).
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Helge Hvid introducerede i 1998 fem elementer eller retningslinjer for, hvordan man 
kunne  rykke  sig  imod  det  udviklende  arbejde.  Ideen  var,  at  man  skulle  kunne 
introducere  DUA  som  et  koncept  på  højde  med  Lean  eller  Business  Proces  Re-
engineering. Han tog dog højde fra, at DUA kunne være forskellige tiltag, alt efter 
hvilke virksomheder eller hvilken type ansatte det drejede sig om. De fem kriterier var:
-”institutionens mål og visioner er under konstant debat.”
-”udvikling  af  kvalitet,  fleksibilitet  og  brugerorientering  gennem  medarbejdernes  
læring og udvikling. ”
-”Arbejdsforholdene er et aktivt element i udviklingen af produktion og service. ”
-”Forandring forgår i en dialog, hvor alle deltager. ” 
-”Rettigheder og indflydelse på alle niveauer.” 
                (Nielsen, 2002: 86)
 
DUA lægger op til, at ledelsen ikke kun er noget for ledere, men for alle, og der tages 
hensyn til arbejdslivets kvalitet i alle virksomhedens beslutninger. DUA er altså en 
helhedsorienteret strategi som indbefatter en personlig udvikling af den enkelte med 
større  indflydelse  og  større  ansvar  i  arbejdet  og  større  individuelle 
udviklingsmuligheder,  en  social  udvikling  i  virksomheden  med  større  åbenhed  og 
hensyntagen for de ansatte (Hvid og Møller, 1999: 24).
5.5.1 DUA i forhold til gruppe teorien
Vi vil i det følgende afsnit vise nogle af de lighedstræk der er imellem vores valgte 
teorier og Det udviklende arbejde.
Inden for DUA kan man forstå virksomheden som et socialt system bestående af tre 
delsystemer:  produktionssystemet,  interessesystemet  og  værdisystemet  (Hvid  og 
Møller, 1999: 24). Der vil i det næste blive set på produktionssystemet, da de ligger sig 
op  af  organisationen  som  en  maskine,  som  vi  har  kigget  på  tidligere  i 
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organisationsafsnittet.  Værdisystemet vil blive belyst, da det ligger sig om af vores 
afsnit om gruppeteori.
Produktionssystemet: er  det  tekniske  sociale  system,  hvori  produktet  skabes  eller 
opgaven udføres. Produktionssystemet kan beskrives som en kombination af arbejde, 
organisation  og  teknologi  der  er  rettet  mod  udførelsen  af  en  arbejdsopgave. 
Produktionssystemet  dannes  på  baggrund  af  kommunikation  og  arbejde  (Hvid  og 
Møller, 1999: 24). 
Værdisystemet: er det sociale system for værdier og fællesskab. Det er herfra identitet, 
værdier og kultur dannes, typisk i uformelle grupper af større eller mindre formalitet 
(Hvid  og  Møller,  1999:  24).  Nogle  eksempler  kunne  være;  gruppen  af  børn  i  en 
børnehave,  en  vennegruppe  eller  som  i  vores  tilfælde  en  arbejdsgruppe  på  en 
arbejdsplads.
Disse grupper udvikles og dannes i forhold til personlige egenskaber, fysisk nærhed og 
værdier relateret til aktørens placering i virksomheden og i det omliggende samfund. 
Dynamikken  i  gruppedannelsen  kommer  fra  aktørernes  behov  for  socialt  samvær, 
nogen  at  snakke  med,  tryghed,  bearbejdning  af  erfaring  og  udvikling  af  fælles 
forståelse. Værdisystemet er bygget på kommunikation og værdier(Hvid og Møller, 
1999: 24). 
Som det kan ses er det en række elementer i det udviklende arbejde der ligger sig op af 
arbejdsforholdene på RUC. Om dette er en tilfældighed eller om det er nogle klare 
overvejelser fra ledelsen side skal vi ikke komme ind på. Men det viser at der er nogle 
positive forhold i hus sekretærernes arbejdsform.
5.6 Delkonklusion
Vi  vil  i  analysen  ved  hjælp  vores  empiri,  undersøge  hvordan  hygiejnefaktorerne: 
mellemmenneskelige  relationer  til  ledelsen,  arbejdsbetingelser  -  og 
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motivationsfaktorerne: anerkendelse og hvordan selve arbejdet - spiller ind i forhold til 
sekretærens arbejdsforhold på RUC. Vi finder det ikke nødvendigt for rapporten at 
undersøge  aspekter  som firmapolitik,  forfremmelse  mv.,  da  vi  ikke  ser  dem som 
relevante i denne kontekst.
Vi  vil  igennem vores  empiri  forsøge  at  undersøge,  hvad  anerkendelse  betyder  for 
sekretærerne. Anerkendelse har en effekt på arbejdspladsen, det er derfor vigtigt at 
undersøge  om  sekretærerne  føler  sig  anerkendt  for  deres  arbejdsindsats.  Dette 
indebære blandt andet ros om de selv skal opsøge den el de har en ledelse som opsøger 
dem. Vi vil også undersøge om sekretærerne føler de bliver taget alvorligt, og om der 
er  ligeværdighed i  samtalen.  Vi  vil  også  forsøge  og  undersøge  hvem de  føler  sig 
anerkendt af, og om det er den samme anerkendelse som teorien taler om.  
Vi vil ud fra gruppeteorien undersøge hvilke forhold der eksisterer på RUC og hvilke 
konsekvenser  det  har  for  sekretærernes  arbejdsbetingelser.  Et  emne  der  vil  blive 
forsøgt  belyst  er  sekretærens  opfattelse  af  fordeling  af  arbejdsopgaver.  Der  vil 
endvidere  blive  set  på  hvilke  konsekvenser,  fordelingen af  arbejdsopgaver  har  for 
gruppen  og  hvilke  konsekvenser  gruppedynamikken  har  for  den  enkelte  sekretærs 
arbejdsbetingelser. 
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6. Analysekapitel
Diskussionen  og  analysen  vil  blive  fortaget  på  baggrund  af  vores  teorikapitel, 
interviews og RUCs trivselsrapport  om de ansatte,  udført  af personaleafdelingen.  I 
trivselsrapporten  vil  vi  bruge  tallene  fra  adm-tap,  da  det  er  den  gruppe  som 
sekretærerne hører  under.  Dette  kan medføre  nogle  fejlinformationer  som tidligere 
nævnt i metode kapitel.
 
Analysen er delt op i tre hovedafsnit som følger vores teoriafsnits rækkefølge. Vi vil 
starte med at diskutere motivation – som defineres af os som viljen og lysten til at 
arbejde -  da vi  mener det  er en vigtig  faktor  for  at  sekretærerne kan udføre deres 
arbejde  med  glæde.  Anerkendelse  er  en  vigtig  del  af  motivation.  Vi  vil  lede 
motivationsafsnittet over i en diskussion omkring anerkendelse og hvordan den spiller 
ind  for  sekretærerne.  Anerkendelse  er  den  positive  opmærksomhed  der  tildeles 
sekretærerne,  af  deres  omgivelser,  for  arbejdet.  Dette  gøres  for  at  vise  hvorledes 
sekretærerne,  føler  at  de  bliver  opfattet  som  medarbejdere.  Afslutningsvis  vil  vi 
diskutere  de  aspekter  der  ligger  i  sekretærerne  som en  selvstyrende  gruppe,  samt 
hvilke fordele og problemer dette kan medføre.    
6.1 Motivation
Ved brug af Herzbergs hygiejne- og motivationsteori vil det kvantitative og kvalitative 
materiale  blive  diskuteret  for  at  finde  henholdsvis  hygiejnefaktorerne  og 
motivationsfaktorerne. Som nævnt vil der blive opereret med et indskrænket sæt af 
hygiejne  og  motivations  faktorer,  da  det  ikke  er  alle  de  oprindelige  faktorer  fra 
Herzbergs  teori,  der  er  anvendelige  i  den  kontekst  som  sekretærarbejdet  på 
basisuddannelserne på RUC findes i. 
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De hygiejnefaktorer der ledes efter er mellemmenneskelige relationer til ledelsen og 
arbejdsbetingelser. Ved mellemmenneskelige relationer til ledelsen mener vi bl.a. den 
kontakt som ikke er direkte arbejdsrelateret, og ved arbejdsbetingelser mener vi bl.a. 
fysiske arbejdsvilkår, sikkerhed, nedslidning, arbejdstempo, arbejdsmængde, psykiske 
arbejdsvilkår,  stress  osv.  Selvom  fysiske  arbejdsvilkår  er  en  vigtig  del  af 
hygiejnefaktorerne vil vi dog ikke gå nærmere ind i denne diskussion. Det har vi valgt 
for at fokusere på sekretærernes indre oplevede arbejdsvilkår, frem for de faktiske. Det 
gør vi ud fra en overbevisning om, at det stadig har en meget negativ virkning, hvis 
”gode” arbejdsvilkår opleves som dårlige.
De motivationsfaktorer der vil blive søgt efter er selve arbejdet og anerkendelse. Ved 
selve  arbejdet  menes  der,  om  der  føles  en  glæde  ved  arbejdet,  om  det  opfattes 
spændende og om det føles, at der er tilstrækkelige udviklingsmuligheder i det. Ved 
anerkendelse  forstås  der  bl.a.  en  ytring  fra  kollegaer  om  en  god  arbejdsindsats, 
ligeværdighed og en følelse af at ens ønsker og ideer bliver lyttet til og taget alvorligt, 
både af overordnede og af kollegaerne.
6.1.1 Den kvantitative analyse
Ved  gennemgang  af  den  del  af  trivselsrapporten  som  omhandler  det  tekniske 
administrative personale (tap), har vi udplukket de dele af skemaet, som henholdsvis 
fortæller noget om hygiejnefaktorer og motivationsfaktorer. Disse dimensioner er valgt 
ud fra vores optik, altså forankret i Herzbergs motivation-hygiejneteori og ud fra et 
kritisk teoretisk perspektiv. Vi bruger den kvantitative empiri ud fra et deltager-forsker 
perspektiv, for at få informationer om, hvordan sekretærerne oplever deres arbejdsliv. 
I trivselsrapporten bliver der undersøgt en række så kaldte dimensioner. En dimension 
er et område som ønskes belyst, fx arbejdstempoet. Til hver dimension er der knyttet 
op til fire spørgsmål der belyser forhold omkring dimensionen et eksempel kunne være 
”er det nødvendigt at arbejde meget hurtigt?”. Hvert spørgsmål besvares ved hjælp af 
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en ordinalskala med tre, fire eller fem inddelinger som fx ” i meget ringe grad”, ”i 
ringe grad”, ”delvis”, ”i høj grad” og ”i meget høj grad”(Bilag H2: 8). 
De dimensioner i trivselsrapporten som siger noget om hygiejnefaktoren, er spørgsmål 
om  arbejdstempo,  stress,  udbrændthed,  arbejde-familie  konflikt,  forudsigelighed  i 
arbejdet, og kvantitative krav (bilag H2: 7f, 59ff, 56ff, 45f, 23f, 4ff). Dimensioner som 
kvantitative  krav,  arbejdstempo  og  forudsigelighed  mener  vi  knytter  sig  til 
arbejdsbetingelserne,  mens  vi  ser  dimensioner  som  stress  og  udbrændthed  som 
symptomer  på  dårlige  psykiske  og  fysiske  arbejdsbetingelser.  Altså  beskriver  de 
hvordan  sekretærerne  oplever  hygiejnefaktorerne.  Trivselsrapporten  definerer  ikke 
hvad de forskellige begreber betyder, såsom stress. Vi behandler dog begrebet stress 
senere i analysen, og vil der komme med vores egen definition af begrebet. 
De dimensioner der siger noget om motivationsfaktoren er spørgsmål om indflydelse, 
mening i arbejdet, belønning, social støtte og feedback fra overordnede2, social støtte 
og feedback fra  kolleger,  tillid  og troværdighed – lodret,  retfærdighed og respekt, 
socialt fællesskab3 og forhold vedrørende medarbejder udviklings samtalerne (MUS) 
(bilag  H2:  12ff,  18f,  25f,  36f,  39f,  47ff,  52ff,  41f,  71).  Dimensionen  ’mening  i 
arbejdet’  mener  vi  knytter  sig  til  selve  arbejdet,  den  siger  noget  om hvor  nyttigt 
arbejdet opfattes og derved om man føler at der er brug for ens indsats.  De andre 
kategorier, som fx retfærdighed og respekt, social støtte og feedback fra overordnede/ 
kollega og indflydelse, mener vi giver et billede af anerkendelsen på arbejdspladsen, 
både af arbejderens faglige og sociale/menneskelige kompetencer.
Derudover er der en række dimensioner der kan beskrive både hygiejnefaktoren og 
motivationsfaktoren.  Dette  umiddelbart  paradoksale  forhold  skyldes,  at 
underspørgsmålene i disse dimensioner knytter sig til hver sin faktor. Det skal huskes, 
2 Dimensionen social støtte og feedback fra overordnede er af betydning for motivationsdimensionen. Spørgsmålene er 
dog rette mod den formelle leder, sekretariatslederen på Institut for Samfund og Globalisering. Gennem interviewende 
med sekretærerne, har de givet udtryk for at det er studienævnslederen som fungerer som deres daglige leder. Derfor er 
denne dimension ikke brugbar og ikke medtaget i data sættet til nedenstående graf.  
3 Her er sp. et dog ikke taget med da det er skønnet at det ikke er beskrivende for hverken motivation eller 
hygiejnefaktoren
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at trivselsrapporten er lavet med et andet sigte end det vi benytter i denne rapport. 
Trivselsrapporten er produceret med henblik på at give inspiration til indsatsområder 
for personaleudvikling (Clausen mv., 2007: 3). Derfor er spørgsmålene ikke inddelt 
efter motivation og hygiejnefaktorer, men efter dimensioner, hvor de følgende berører 
både  motivation  og  hygiejnefaktorerne.  Disse  er,  involvering  i  arbejdspladsen, 
tilfredshed med arbejdet4 og socialt fællesskab.
Under dimensionen involvering i  arbejdspladsen er det første spørgsmål ”hvor ofte  
tænker du på at søge arbejde et andet sted?” relaterer til hygiejnefaktorerne. Ud fra 
svarene oplyses det ikke hvorfor respondenterne overvejer/ikke overvejer at søge nyt 
arbejde. Men som det fremgår af motivationsteorien, så fører en negativ hygiejnefaktor 
til utilfredshed og vi må formodes at der skal en utilfredshed til, før man overvejer at 
forlade arbejdspladsen. De to næste spørgsmål, ”ville du anbefale en god ven at søge  
en stilling på din arbejdsplads” og ”nyder du at fortælle om din arbejdsplads til andre  
mennesker”  relaterer  sig  begge  til  motivationsfaktoren.  Dette  gør  de  fordi  det  må 
antages at man er tilfreds med ens arbejdsplads før man nyder at fortælle om den eller 
direkte anbefaler den til en god ven. Og igen, som det fremgår i vores teori, så er det 
kun motivationsfaktoren som kan føre til tilfredshed med arbejdet (Bilag H2: 20ff, 43f, 
41f). 
I  dimensionen tilfredshed  med  arbejdet  relatere  spørgsmål  to  ”[er  du  tilfreds  med 
(red.)] -  arbejdsmiljøet?”  sig  til  hygiejnefaktoren,  da  den  almene  forståelse  af 
arbejdsmiljø knytter sig til de fysiske arbejdsbetingelser. Spørgsmål tre ”[er du tilfreds 
med  (red.)]-måden  dine  evner  bruges  på?”  relaterer  sig  til  anerkendelse  og 
motivationsfaktoren. Hvis man ikke føler, at ens evner bliver brugt, så føler man heller 
ikke at man bliver anerkendt for det man kan, og omvendt.
Samme overvejelser er gjort ved valg af spørgsmål der er brugt i nedenstående graf.
4Her er sp. et og  fire dog ikke taget med da det er skønnet at det ikke er beskrivende for hverken motivation eller 
hygiejnefaktoren
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6.1.2 Gennemsnit for motivation- og hygiejnefaktorerne
Spørgsmålene  i  trivselsundersøgelsen  er  udformet  på  en  sådan  måde,  at  skalaens 
positive og negative ende ikke ligger fast. Det kommer an på hvordan spørgsmålet 
bliver stillet. Fx vil svaret ”altid” være den positive ende til spørgsmålet ”har du nok 
tid til dine arbejdsopgaver?”, mens det vil være i den negative ende til spørgsmålet 
”kommer du bagud med dit arbejde”. 
I  diagrammet  nedenfor  er  svarprocenterne  for  de  forskellige  svarmuligheder  lagt 
sammen for  de  spørgsmål  der  er  beskrivende  for  henholdsvis  hygiejnefaktoren  og 
motivationsfaktoren. Fordi den positive og negative ende af skalaen ikke ligger fast, er 
svarene  i  diagrammet,  blevet  inddelt  i  kategorierne  ”negativt”,  ”delvist/negativ”, 
”delvist”, ”delvist/positivt”, ”positivt”, hvorefter svarprocenterne er blevet inddelt i det 
rette  kategorier  og  gennemsnittet  er  taget.  På  den  måde  kan  motivations  og 
hygiejnefaktorerne sammenlignes på tværs af svarkategori.    
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På grafen kan 
Det ses, at hygiejnefaktoren centrerer sig omkring middelkategorien delvist, med en 
lille overvægt mod den positive ende. Det kan på det kvantitative grundlag tolkes, at 
det ikke er optimale forhold på hygiejnefaktoren og der er nogle udfordringer. Hvis vi 
tolker  svaret  ’’delvist’’  til  at  være  i  en  mere  negativ  ende,  er  der  ca.  2/3  af 
hygiejnefaktoren, der er negativ – og derfor utilfreds. Det samme er gældende for den 
positive  ende.  Der  er  der  kun  lidt  over  1/3  der  er  i  den  mere  positive  ende  af 
hygiejnefaktoren. Altså tolker vi det til, at hygiejnefaktoren er negativ, da en fordeling 
på 2/3 lægger sig op af utilfredshed (jf. afsnit 5.2.6)
Motivationsfaktoren er centreret omkring den delvist positive ende, med en hældning 
mod middelkategorien delvist - der kun er 6 procent mindre. Kategorien negativ, er for 
motivationsfaktoren  meget  lav,  så  der  er  et  fåtal  af  respondenterne  der  ikke  føler 
tilfredshed. Kategorien positiv er 3½ gang større end kategorien negativ, men det er 
dog stadig et  mindretal  i  forhold til  middelkategorierne.  Der er altså langt flere af 
respondenterne der føler tilfredshed end ikke tilfredshed. Kvantitativt set går det godt 
for motivationsfaktoren. Der er dog alligevel en stor vægt på midten.
6.1.2.1 Konklusion på grafen
I  diagrammet  kan  man  se,  at  hygiejnefaktoren  er  mere  end  dobbelt  så  stor  som 
motivationsfaktoren i de negative og delvis/negative svarprocenter. Hygiejnefaktoren 
er samlet meget omkring midtpunkterne ’delvist/negativ’, ’delvist’ og ’delvist positiv’ 
mens motivationsfaktoren er samlet omkring kategorierne delvist og delvist/positivt. 
Hvis man ser på ydrepunktet positivt, ligger svarprocenten næsten ens, på 13 og 14 
procent.  Overordnede  viser  den  kvalitative  data,  at  det  går  bedre  for 
motivationsfaktoren end hygiejnefaktoren. Altså er der ikke problemer med tilfredshed 
for et stort antal af adm-tap, mens der samtidig er en stor gruppe, som føler sig delvist 
utilfredse. Denne tendens har vi blandt andre også set i vores interviews. ”jamen enten 
elsker man jobbet og tager lønnen med, eller også så skal man bare ikke være på 
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RUC”( Bilag H1: 50). Denne udtalelse viser, at motivationsfaktorerne er høje, men at 
en utilfredshed med en hygiejnefaktor, som lønnen, samtidig er meget udtalt.  Det skal 
tages in mente,  at  grafen viser et overordnet blik over faktorerne – derfor kan der 
sagtens være visse spørgsmål inkluderet i grafen, der er meget negativt rettede, mens 
andre  er  meget  positivt  rettede,  hvilket  gør,  at  grafen  ikke  kan  sige  noget  om 
enkeltkategorier. Grafen, udført ud fra RUCs trivselsrapport, hovedformål er dog at 
vise,  hvorledes  svarene  reflekterer  hussekretærernes  følelse  for  motivations-  og 
hygiejnefaktorerne. Der lader det til, at motivationen – der kan forbindes med de indre 
oplevede arbejdsforhold – er høj, mens hygiejnen – der retter sig mere til de fysiske 
arbejdsforhold – er middelmådig.
6.1.3. Hygiejnefaktoren 
Når der er blevet spurgt ind til arbejdsforholdene kan vi observere en del kritik punkter 
i  interviewene.  Et  emne  der  tit  dukkede  op,  var  kommunikation.  En  dårlig 
kommunikation gør arbejdsdagen svære og kan også spille ind på følelsen af selve 
arbejdet. Der er primært blevet observeret problemer med kommunikationen kolleger 
imellem og med den strukturelle  kommunikation.  Den strukturelle  kommunikation 
forstås som den mere standardiserede kommunikation som fx mails fra ledelsen, og 
andre afdelinger på RUC. Problemerne med denne kommunikation opstår,  når den 
bliver  oplevet  mere  som en  ekstra  byrde,  end  som en  fordel.  Til  spørgsmålet  om 
hvordan den generelle kommunikation er, svarer en af sekretærerne fx ” Jamen sådan 
overordnet så syntes jeg det er ok… og jeg syntes til tider, så kan jeg godt være ved at  
drukne  i  information,  for  der  kommer  meget  information  som  faktisk  er  mig  
uvedkommende, som er forstyrrende…” (Bilag H1. 12). 
Det  har  været  en  generel  holdning  blandt  alle  de  interviewet,  at  for  meget 
uvedkommende  information  tager  meget  tid  i  løbet  af  arbejdsdagen,  det  virker 
frustrerende og har en negativ effekt på arbejdsforholdene. 
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Hvad angår kommunikationen kollegaerne imellem, har vi fundet tydelige tegn på, at 
denne  langt  fra  foregår  uproblematisk.  Med kommunikationen kollegerne imellem, 
forstår vi ikke den mere personlige ”hyggelige” snak, men den arbejdsorienteret og 
faglige snak. Vi er dog opmærksomme på, at der kan være en sammenhæng mellem 
den faglige og den personlige  kommunikation og dette  forhold vil  blive behandlet 
senere.  Der er observeret  to  forskellige problematikker i  kommunikationen mellem 
sekretærerne. Den ene handler om opgavefordeling og den anden om erfaringsviden - 
om  hvorledes  kompetencer  videregives  eller  tilbageholdes.  Dette  vil  vi  komme 
nærmere ind på i analyseafsnittet om gruppeteori (jf. afsnit 5.4.4)
Problematikken  omkring  opgavefordeling  kan  tydeligt  ses.  En  af  de  interviewede 
sekretærer svarede til spørgsmålet om hun følte sig underbebyrdet, at der i perioder var 
travlt og i andre var lidt dødt og slutter svaret med at sige ” Ej altså jeg føler mig ikke  
overbebyrdet,  nej  overhovedet  ikke”  (Bilag  H1:  5).  I  et  interview  med  en  anden 
sekretær gav denne tydeligt udtryk for, at hun hele tiden følte hun havde noget at lave 
(Bilag H1: 35, 37). Altså er der et to modstridende oplevelser af arbejdsmængde, det 
kan tyde på en dårlig kommunikation på dette punkt, sekretærerne mellem. Følgende 
citat  viser  hvordan sekretærerne  også  selv  er  bevidste  om denne  oplevet  forskel  i 
arbejdsbyrde. 
”Hvis det er sådan at  man sidder og er frustreret over,  at  man har en  
bunke  arbejdsopgaver  som man ikke  kan magte  –  og  man kan se  sine 
kollegaer der cykler forbi vinduet en halv time før fri, fordi kollegaen ikke  
har så meget at lave, ja, så bliver man da frustreret”. (Bilag H1: 37)
Som nævnt i teori kapitlet, så fungerer sekretærernes arbejdsgrupper i stor udstrækning 
som selvstyrende grupper, der selv fordeler arbejdsopgaverne. Denne opfattede ulige 
fordeling af opgaver inden for gruppen, tolker vi som et tegn på at kommunikationen 
internt i gruppen, på dette punkt, ikke fungerer. Dette kan medføre stress og forringede 
arbejdsvilkår for de sekretærer med mange opgaver. 
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Problematikken omkring erfaringsviden består i, at denne viden ikke bliver videregivet 
til de nye sekretærer i tilstrækkeligt omfang. Visse af de interviewede sekretærer har 
fortalt om hvordan de oplevede modvilje fra andre sekretærers side når det kom til at 
lærer  specifikke  kompetencer  fra  sig  (Bilag  H1:  7).  Igen  er  der  et  problem med 
kommunikationen i gruppen, men det lader til, at være på et mere interpersonelt plan 
end et gruppeplan. Dette vil blive belyst nærmere i analyseafsnittet om organisation og 
grupper. 
6.1.3.1 Stress
Stress,  arbejdsmængde  og  de  overstående  problematikker  har  en  indbyrdes 
sammenhæng,  men  fordi  andre  forhold  end  de  nævnte  kan  spille  ind,  så  ses 
sammenhænge ikke som kausal. Derfor vil emnerne stress og arbejdsmængde, i det 
følgende blive selvstændigt behandlet. 
Stress  kan  skyldes  mange  ting.  I  vores  interviews  har  vi  ikke  spurgt  direkte  om 
sekretærerne  følte  sig  stresset,  men  vi  har  spurgt  ind  til  om  de  følt  de  kunne 
overkomme deres arbejdsopgaver, om de følte den som en stor mængde osv. Der var 
en af sekretærerne der selv nævnte at hun følte sig stresset, en anden følte sig presset 
af mængden af arbejdsopgaver, men det var ikke alle sekretærer der følte stress eller 
arbejdspres på denne måde (Bilag H1: 37, 37, 58). Det skal nævnes, at stress hverken 
defineres af vores interviewede eller i RUCs trivselsrapport. Med stress mener vi en 
tilstand,  hvor  sekretærerne  f.  eks.  føler  at  de  har  for  mange  arbejdsopgaver, 
resulterende i at de mister overblikket, bliver nedbrudte og mister lysten til at arbejde. 
Udbrændthed hører ind under denne definition. I den kvantitative trivselsundersøgelse 
er der 1 procent er svarer ”hele tide” imod 18 procent der svarer ”på intet tidspunkt”, 
på spørgsmålet om hvor tit de har været stresset. I kategorien ”lidt af tiden” der ligger 
lige over kategorien ”på intet tidspunkt” er der 31 procent5 der svarer og i kategorien 
”en stor del af tiden” som ligger lige under ”altid” er der 25 procent der svarer (Bilag 
5 ”på intet tidspunkt” er den kategori der har fået den højeste svarprocent.  
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H2: 61). Altså er den generelle tendens, at stress ikke er det problem der fylder mest 
for flertallet. I interviewene kan det også ses, at situationer med forandringer kan virke 
stressende. Eksempler på dette er ved ansættelse af nye og ved overordnede ændringer 
på RUC. Disse forandringer kan medføre flere arbejdsopgaver i en periode, og det kan 
skabe usikkerhed omkring fremtiden. Begge ting kan øge stressniveauet. Høj stress er 
med til at skabe dårlige arbejdsbetingelser.
6.1.3.2 Løn
En anden del af arbejdsbetingelserne er lønnen. Overordnet set har lønnen ikke været 
et emne der blev taget op i interviewene. Dog udtalte en af sekretærerne om lønnen 
”jamen enten elsker man jobbet og tager lønnen med, el også så skal man bare ikke  
være på RUC...” (Bilag H1: 50).  Selvom dette  emne ikke blev nævnt af de andre 
interviewede  sekretærer,  så  kan  det  stadig  ses  som  et  emne  med  betydning  for 
arbejdsbetingelserne. Dette viser bl.a. den overstående udtalelse.  
Gennem de udførte interviewes har vi lært, at der var snak om af at strejke blandt 
sekretærerne for ca.  et år siden for at forbedre lønnen. Så lønnens størrelse har en 
negativ effekt på arbejdsbetingelserne, men ud fra ovenstående, tolker vi ikke lønnen 
til at være af lige så stor betydning som andre faktorer for arbejdsbetingelserne (Bilag 
H1: 61).
Overstående  forhold  bidrager  negativt  til  arbejdsforholdende  og  derved 
hygiejnefaktoren. I det følgende vil vi gennemgå de forhold der bidrager positivt til 
arbejdsforholdene.
6.1.3.3 Positive arbejdsforhold
Når vi  spurgte  sekretærerne hvorfor  de  havde valgt  netop dette  arbejde,  var  en af 
grundende der gik igen, kontakten til de studerende. Alle de interviewede sekretærer 
udtrykte,  at  kontakten  til  de  studerende  og  unge  mennesker  er  en  positiv 
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arbejdsbetingelse.
Et andet positivt forhold der blev nævnt var sikkerhed i arbejdet. Sikkerhed forstået 
som at, man ikke bliver fyret er med til at give tryghed og stabilitet (Bilag H1: 50f). 
Den anden hygiejnefaktor der vil blive set på, er de mellemmenneskelige relationer til 
ledelsen. Denne faktor er langt fra lige så fremtrædende som arbejdsbetingelserne og 
må derfor anses for ikke at være af lige så stor betydning for hygiejnefaktoren. 
Alle sekretærerne udtrykte et ønske om, at deres daglige leder (studielederen) var mere 
synlig. Som dette citat viser, så er det ikke kun arbejdsrelateret kommunikation, men 
også den mellemmenneskelige kommunikation der efterlyses.  ”Nej det er også det vi  
har sagt til ham mange gange vi kunne godt tænke os han kom rundt i husende lidt  
oftere. Og sagde hej hvordan går det, bare for at snakke lidt, sætte sig ned drikke en 
kop kaffe” (Bilag H1: 48). Til gengæld følte alle sekretærerne, at de altid kunne gå op 
til studienævnslederen hvis de havde noget de ville snakke om(Bilag H1: 17, 29, 36, 
48, ). Dette viser at lederen er åben og lytter til de ansatte, men initiativet skal komme 
fra de ansatte selv.
Altså så føler sekretærerne at der bliver lyttet til dem hvis de selv opsøger lederen, 
men de savner en mere synlig leder som har tid til at ”hygge snakke”. Dette forhold 
påvirker, i mindre grad, hygiejnefaktoren i en negativ retning. 
6.1.4  Motivationsfaktoren  og  sammenhængen  mellem  de  to 
faktorer
Motivationsfaktoren  som  omhandler  selve  arbejdet  er  ikke  særlig  synlig  i 
interviewene. Der hvor den kommer til udtryk, er i sekretærernes glæde ved kontakten 
til de studerende. Men det er ikke et særlig dominerende emne. Selvom kontakten til 
de studerende også er en del af hygiejnefaktoren, kan den stadig forstås som en del af 
motivationsfaktorerne. Dette kan den, da den som motivationsfaktor forstås som et 
forhold ved selve arbejdet.  Dette forhold har betydning for,  at sekretærernes netop 
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valgte RUC frem for en anden virksomhed. Og det har også betydning for, hvorvidt de 
ønsker at skifte arbejde. Dette forhold kan bidrage negativt til motivationsfaktoren og 
derved mindske tilfredsheden. 
Den anden del af motivationsfaktorerne, anerkendelse, kommer til gengæld tydeligt til 
udtryk både i  den kvalitative og den kvantitative empiri.  Efter delkonklusionen vil 
anerkendelse  blive  behandlet  i  dybden.  Der  skal  dog  først  falde  et  par  ord  om 
anerkendelses betydning for motivationsfaktoren. 
Ud  af  de  to  motivationsfaktorer  som  er  anvendelige  i  denne  kontekst  er 
anerkendelsesfaktoren  dominerende.  Faktoren  om  selve  arbejdet  er  meget 
tilbagetrukket  i  vores  kvalitative  empiri,  mens  faktoren  om anerkendelse  er  meget 
synlig  hos  de  interviewede.  Derfor  spiller  anerkendelse  en  central  rolle,  for 
motivationsfaktoren og dermed for tilfredsheden og motivationen for sekretærerne. 
6.1.5 Delkonklusion
Som det kan ses i det kvantitative afsnit, så er hygiejnefaktoren, der giver udtryk for 
utilfredshed,  centreret  omkring  middelkategorien  delvis.  Samtidig  er 
motivationsfaktoren, der er udtryk for tilfredshed, centreret omkring delvis/positiv. Det 
betyder at der hovedsageligt er positive motivationsforhold. Ses der til  gengæld på 
hygiejnefaktoren, er det et meget gennemsnitligt resultat på midten af skalaen. Den er 
hverken positivt eller negativt rettet, og dette er et problem, da hygiejnefaktoren – som 
ved  motivationsfaktoren  –  burde  være  positiv.  Dette  resulterer  nemlig  i  en 
utilfredshed,  for  hussekretærerne på  basisuddannelsen,  på  områderne arbejdstempo, 
stress, udbrændthed mm. Dette burde muligvis være et fokuspunkt for RUCs ledelse i 
fremtiden. Underligt nok er et af de store ønsker fra vores interviewede sekretærers 
side, at deres leder er mere synlig i hverdagen og giver mere feedback, hvilket hører 
ind under motivationsfaktoren. Synlighed og feedback er også et af de spørgsmål der 
trækker ned i den gennemsnitlige motivationsfaktor - men grafen er stadig gældende, 
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da  det  viser  den  gennemsnitlige  generelle  holdning  til  hhv.  motivations-  og 
hygiejnefaktor.
6.2 Anerkendelsesanalyse
Hussekretærerne på basisuddannelserne på RUC må siges at være en arbejdsgruppe, 
som ikke  vil  kunne  undværes.  Som nævnt  i  problemfeltet,  er  det  simpelthen  ikke 
muligt,  at  uddannelsen  på  RUC  kan  fungere  uden  dem.  Derfor  er  diskussionen, 
hvorledes der arbejdes med, at holde hussekretærerne på arbejdspladsen. En væsentlig 
faktor for, at hussekretærerne ønsker at blive på deres arbejdsplads er, at de føler, at de 
bliver anerkendt af ledelsen og kollegaer. Der er i teorikapitlet om motivation blevet 
redegjort for, at anerkendelse spiller en vigtig rolle for, hvorvidt en medarbejder føler 
lysten for at arbejde. Anerkendelse er en af de vigtigste motivationsfaktorer der er i 
spil  for  en  medarbejder.  Derfor  vil  der  i  dette  kapitel  blive  diskuteret,  hvorvidt 
hussekretærerne rent faktisk kan mærke en anerkendelse på arbejdspladsen.
 
6.2.1 Interview
I  vores  3  udførte  interviews  med  hhv.  2  nuværende  ansatte  og  1  tidligere  ansat 
hussekretær på basisuddannelsen, spurgte vi ind til, hvorledes de syntes de blev lyttet 
til. Svarene varierede til en hvis grad mellem de 3. De 2 nuværende ansatte syntes 
begge, at der var en god kommunikation mellem medarbejderne og studielederen. De 
havde mulighed for at henvende sig til lederen i tilfælde af problemer, eller et ønske 
om at diskutere en given situation. Det samme var tilfældet for den tidligere ansatte 
sekretær. Hun syntes også, at der var mulighed for at henvende sig til lederen. Dette 
må siges, at være en positiv situation - at der er mulighed for at ytre problemer ved 
arbejdspladsen. Men da spørgsmålet kom til, hvem der henvendte sig til hvem, var det 
noget andet. Det var generelt hussekretærerne der skulle henvende sig til studie- og 
sekretariatslederen, for at diskutere problemer (Bilag H1: 35, 48). Faktisk var et af de 
største ønsker for hussekretærerne, at studielederen var mere synlig på arbejdspladsen. 
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Sekretærerne savnede, at det var studielederen der til tider henvendte sig til dem, og 
omvendt (Bilag H1: 48). Dette skal ikke ses som ensbetydende med, at der ikke bliver 
lyttet til  dem, men blot  et  afsavn fra deres side, at  studielederen kommer rundt til 
basishusene  for  at  høre,  hvordan  det  går.  Selvfølgelig  skal  det  tages  in  mente,  at 
studielederen også har travlt med sit arbejde, og det derfor ikke er nemt at være synlig 
hele tiden. Der skal desuden nævnes på, at studielederen ikke er sekretærernes leder, 
hvilket vi erfarede i interviewene – dette beskrives i et senere afsnit. I sammenhæng til 
at studielederne lytter til problemer fra hussekretærernes side, stemmer vores udførte 
interviews  stort  set  overens  med  trivselsrapporten  for  RUC.  Den  viser,  at 
hussekretærerne mener, at ledelsen hovedsageligt ’ofte’ eller ’altid’ er villig til at lytte 
til problemer (Bilag H2: 36).
6.2.2 MUS & GRUS
Rapporten viser til gengæld også, at kun lidt under halvdelen af adm-tap har været til 
en medarbejderudviklingssamtale (MUS) inden for det sidste år (Bilag H2: 70). Hvor 
mange  hussekretærer  ud  af  adm-tap  der  har  været  til  en  MUS,  men  ud  fra  vores 
interviews,  lader  dette  til  også  at  være  gældende  for  sekretærerne.  Ingen  af  de 
interviewede havde været til en MUS inden for det sidste år. Dette er et stort problem, 
da det er under MUS at de for mulighed for at have en længere samtale med deres 
leder  om,  hvad  de  synes  er  godt  og  skidt  ved  arbejdet  og  deres  arbejdssituation. 
Samtidig  er  det  under  MUS,  at  de  selv  bliver  bekræftet  fra  deres  leder.  De  får 
muligheden for at få  fortalt,  hvad deres leder synes om deres arbejdsindsats,  deres 
arbejdsresultater osv. Her begynder det at blive et problem for hussekretærerne, i kraft 
af anerkendelse i henhold til vores valgte teori. Ved MUS bliver de anerkendt for deres 
arbejde, gennem samtale. Men hvis de kun har en samtale hvert andet år, hvilket har 
været tilfældene for vores interviewede, kommer anerkendelsen fra lederen ikke til sit 
rette gode. En af de interviewede sekretærer har været ansat på RUC i over 3 år og hun 
har kun haft 2 MUS indtil nu (Bilag H1: 34). Både hun, og de andre interviewede 
savnede en MUS i hvert fald en gang om året. Til gengæld viser trivselsrapporten, at 
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de personer der havde været til en MUS havde haft en positiv oplevelse. 67 % mente, 
at samtalen var af positiv karakter, mens 29 % fandt samtalen ligegyldig (Bilag H2: 
71). Det skal desuden nævnes, at svarprocenten for netop dette spørgsmål var meget 
lav i forhold til resten af rapporten – måske fordi det var et af de sidste spørgsmål i 
undersøgelsen.
Foruden MUS findes der også Gruppeudviklingssamtaler (GRUS) på RUC. Dette er 
samtaler,  hvor  hussekretærerne  sidder  i  deres  arbejdsgrupper,  sammen  med  deres 
studieleder, for at diskutere positive og negative forhold på RUC. Men ligesom MUS 
har sekretærerne ikke fået muligheden for GRUS. Begrundelsen lader til at have været 
den store udskiftning i personalet i sekretærgruppen (Bilag H1: 17). Dette er heller 
ikke  hensigtsmæssigt,  da  sekretærerne  ved  GRUS for  mulighed  for  både  at  blive 
anerkendt af kollegaer og leder, samtidig med at de kan anerkende de andre sekretærer 
på lige fod. Desuden tolker vi manglen på GRUS til, at der er et alvorligt problem til 
stede på arbejdspladsen – netop med den store udskiftning af medarbejdere.
6.2.3 Anerkendelse til sekretærerne
Hos den forhenværende hussekretær som vi interviewede,  stod det  meget  klart  for 
hende, hvor anerkendelsen på RUC kom fra – nemlig de studerende. For hende havde 
det  været  et  generelt  problem,  at  hendes  studieleder  ikke  havde  givet  hende 
anerkendelse.
”…det  har  knebet  meget  fra  vejledere  og  det  har  knebet  meget  for  
studieleder [fjernet navn red.]. Jeg har savnet, i de år jeg har været der, et  
skulderklap når jeg har givet den en ekstra skalle, et ’tak skal du have det  
var fedt du kunne yde den ekstra indsats’. Altså det har jeg manglet rigtig  
meget at han lige kunne komme og give det skulderklap fordi, for sådan et  
skulderklap kan opveje rigtig meget” (Bilag H1: 53)
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Hvis anerkendelse hovedsageligt kommer fra de studerende på RUC, må det siges at 
være et stort problem. Som nævnt i teorien, er det vigtigt for en medarbejder, at blive 
anerkendt  af  sin  leder  –  og  at  den  bliver  givet  i  øjenhøjde.  Hvis  anerkendelsen 
udebliver, resulterer det i, at motivationen daler hos medarbejderen, hvilket på ingen 
måde er ønskværdigt. Trivselsrapporten viser, at fordeling af hvordan hussekretærerne 
føler de bliver anerkendt, er centreret omkring opfattelsen ’delvist’ med 36 % i denne 
kategori. Anderledes føler 23 % at de bliver anerkendt i en ’ringe grad’ og 28 % i en 
’høj grad’(Bilag H2: 25). Det kan diskuteres, hvorvidt procentsatsen burde ligge højere 
i følelsen af anerkendelse. Når vores analyse viser, at følelsen af anerkendelse ligger 
centreret, burde der måske arbejdes fra lederens og RUCs side på, at få satsen flyttet 
over på en følelse af ’høj grad’, da dette må siges at være mest ønskeligt. Specielt når 
man ser på landsgennemsnittet. Der ligger hussekretærernes følelse af anerkendelse 10 
%  under  landsgennemsnit  når  det  kommer  til  ’i  høj  grad’  og  12  %  over 
landsgennemsnit, når det er ’i ringe grad’(Bilag H2: 25). Dette kan forekomme som 
lave procenter, men når det sættes i forhold til, hvor mange opsigelser der har været på 
RUC, kan det tænkes, at hvis anerkendelsen vægtes lidt højere fra ledelsens side, vil 
motivationen højnes fra sekretærernes side, og derved vil der ikke være nær så mange 
opsigelser.  Selvfølgelig må det  tænkes, at der er andre faktorer der spiller ind ved 
opsigelserne, men det er stadig et problem – specielt når vi samtidig kan se, at en af de 
interviewede ikke føler, at anerkendelsen er til stede fra ledelsens side (Bilag H1: 53).
Trivselsrapporten viser,  at  over halvdelen af adm-tap føler,  at  de i  høj  grad bliver 
respekteret af ledelsen på RUC og at de bliver behandlet retfærdigt (Bilag H2: 26). 
Dette er et højere antal end de der føler sig anerkendt på deres arbejdsplads. Dette 
giver formentlig hussekretærerne en høj fornemmelse af selvfølelse, som beskrevet i 
vores  teori.  Denne  respekt  stemmer  også  overens  med,  hvad  vi  erfarede  i  vores 
interviews. At de til dels blev lyttet til af deres studieleder. Men manglen på kontakt 
fra ledelsen og følelsen af, at det altid er sekretærerne der skal tage kontakten, lader til 
at  gøre,  at  sekretærerne  selv  skal  opsøge  denne  respekt.  Ledelsen  kommer  ikke 
automatisk rundt til hussekretærerne for at uddele og vise respekten (Bilag H1: 7, 17, 
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36  & 53).  Hvis  ledelsen  tog  sig  tid  –  hvis  tiden  eksisterer  –  kunne  det  være,  at 
selvfølelsen hos sekretærerne lå højere, og der derved ville komme færre opsigelser. 
Som nævnt i vores valgte teori, er arbejdspladsen blevet det sted, hvor man får sin 
selvaktualisering/selvrealisering (jf. afsnit 5.1). Det opstår derfor et problem for det 
enkelte menneskes udviklings muligheder, når arbejdspladsen ikke opfylder ens ønsker 
og  krav.  Det  ville  nok  være  lidt  groft  at  sige  at  en  arbejdsplads,  der  ikke  giver 
medarbejderen anerkendelse er direkte skadelig og ikke udvikler mennesket. Men der 
kan opstå problemer hvis arbejdet skal være ens platform for udvikling, og man ikke er 
glad for sin arbejdsplads. Det er derfor vigtigt at medarbejderen føler sig tilfreds – 
hvilket ikke kan ske, hvis man lider under manglende anerkendelse på arbejdspladsen - 
for ellers kan det føre til opsigelser. I RUCs tilfælde burde man ønske at sekretærerne 
bibeholder  deres  arbejde,  så  man undgår  stor  udskiftning.  Det  er  derfor  vigtigt  at 
medarbejderen føler de får en selvrealisering hvilket de kunne få hvis de føler sig 
anerkendt på deres arbejdsplads.       
6.2.4 Hvilken ledelse
Som nævnt ovenover, erfarede vi i vores interviews, at den leder vi rent faktisk troede 
var  sekretærernes  nærmeste – studielederen – rent  faktisk var  af  forkert  antagelse. 
hussekretærernes nærmeste formelle leder er sekretariatslederen (Bilag H1: 8). Men i 
vores interviews fandt vi, at det var studielederen som de overordnet henvendte sig til 
og  opfattede  som  deres  leder  (Bilag  H1:  10,  35).  Dette  skyldes,  at  efter 
institutomlægningen på RUC, er sekretærerne kommet under ny ledelse, men de stadig 
henvender sig til studielederen, da dette er personen de har haft et længere forhold med 
at arbejde sammen med. Det må siges, at være et problem, når sekretærernes nærmeste 
leder ikke opfattes sådan (Bilag H1 8, 36). Dette er måske et aspekt, der bør arbejdes 
med, både fra RUCs og sekretærernes side. En klar definition af, hvem der er leder, og 
hvem  de  bør  henvende  sig  til,  vil  både  hjælpe  sekretærerne  med  deres  arbejde, 
samtidig med, at der kan opnås en gensidig anerkendelse mellem parterne.
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6.2.5 Lysten til at blive?
I trivselsrapporten er hussekretærerne blevet adspurgt, hvorvidt de overvejer at skifte 
arbejdsplads. Foruroligende nok, var der hele 31 % der svarede, at de ofte eller altid 
overvejede dette. Samtidig svarede 36 % at de i ringe eller meget ringe grad nyder at 
fortælle om deres arbejdsplads til andre (Bilag H2: 21). Disse 2 tal hænger meget godt 
sammen,  og det  må ud fra  tallene konkluderes,  at  der  er  noget  galt  på  RUC som 
arbejdsplads.  Begrundelserne  til,  hvorfor  hussekretærerne  ønsker  at  skifte 
arbejdsplads, kan selvfølgelig variere. En af vores interviewede overvejede at skifte, 
da arbejdet ikke længere syntes at relatere til hendes kompetencer, samtidig med at 
hun  ikke  syntes,  hun  arbejdede  så  meget  sammen  med  unge  længere,  altså  de 
studerende, hvilket var hvorfor hun var begyndt på RUC til at starte med (Bilag H1: 2, 
21).
De overnævnte problemer lader ikke til at have været nær så meget til stede tidligere 
på RUC. For 8 år siden havde sekretærerne, ifølge interviewet, følelsen af, at de kunne 
henvende  sig  til  ledelsen  og  havde  fornemmelsen  af  at  blive  lyttet  til.  Denne 
fornemmelse er blevet mindre gennem tiden og resulterede faktisk i  at en af vores 
interviewede sekretær opsagde sin stilling på RUC. Som den tidligere ansatte udtalte:
’’ …der blev lyttet til en, jeg følte mig velkommen. Det føler jeg faktisk ikke man 
var til sidst, jeg følte ikke man var velkommen. Jeg syntes ligesom at vi var  
blevet en virksomhed hvor vi ligesom ikke var noget værd som sekretærer…’’ 
(Bilag H1: 44).
Trivselsrapporten viser, at tilsyneladende ikke alle hussekretærer har denne oplevelse 
på deres arbejdsplads. Men spørgsmålet er måske også, hvorvidt det er de sekretærer 
der har været ansat mere en eksempelvis 4 år, der har en mindre selvfølelse, da de har 
været ansat i længere tid og har haft en længere periode med den tidligere ledelse på 
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RUC. Det lader til, at ledelsen, eller i hvert fald studielederen på basisuddannelserne, 
gerne  lytter  til  hussekretærerne.  Til  gengæld  viser  trivselsrapporten  også,  at  over 
halvdelen af hussekretærerne ikke føler, at ledelsen ikke taler med dem om, hvor godt 
et stykke arbejde de udfører (Bilag H2: 37). Dette er en klar mangel på anerkendelse, 
og virkelig  et  problem for  både RUC og dets  medarbejdere,  og det  stemmer  igen 
overens med vores erfaringer fra de interviewede sekretærer.
6.2.6 Delkonklusion
Det lader altså til, at der bliver lyttet til hussekretærernes problemer ved arbejdet. Men 
desværre lader det også til, at det er dem der er nødt til at opsøge deres leder. Den 
gennemgående tendens er, at synligheden fra ledelsens side ikke er høj på RUC. Der 
bliver ikke holdt MUS i tilstrækkelighed, hvilket hussekretærerne ønsker, og generelt 
holder ledelsen sig for sig selv. Desuden er der mangel på anerkendelse fra ledelsens 
side – 1/3 af medarbejderne føler sig ringe anerkendt af ledelsen og 1/3 føler sig kun 
delvist anerkendt (Bilag H2: 25). Det lader til, at den største anerkendelse kommer fra 
de studerende(Bilag H1: 53).  Det er også dem, der virkelig mærke det arbejde der 
udføres af sekretærerne, så dette lyder sandsynligt. Men sekretærerne har brug for, at 
ledelsen  også  giver  dem  anerkendelse  –  i  øjenhøjde  -  da  dette  virkelig  er  en 
motivationsfaktor til at blive på arbejdet. Dette er også hvad der er blevet pointeret i 
forrige hovedafsnit.  Som det ser ud nu på RUC, mangler der en tilstedeværelse af 
anerkendelse. Hussekretærerne lader i hvert fald ikke til at have følelsen af at blive 
anerkendt.
6.3 Gruppeanalyse
Som vi har snakket om i teorikapitlet var der en række elementer i den selvstændige 
gruppe  og  arbejdsgruppen,  som  passede  til  vores  opfattelse  af  sekretærernes 
arbejdsgrupper.  Dette  kan  have  en  række  fordele  og  ulemper,  hvilket  vil  blive 
diskuteret og analyseret i følgende afsnit. 
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6.3.1 Kemi i gruppen
Som tidligere nævnt er der en række fordele i den selvstyrende gruppe. Dette kan være 
tilfældet med ansættelsessamtalen hvor gruppens medlemmer selv er med til at ansætte 
personerne (jf. afsnit 5.4.4)
Da der blev ansat en nye hussekretær i basishus 19.1 og en vikar i basishus 13.1, var 
hussekretærerne  fra  nogle  af  de  andre  huse  i  sekretærgruppen,  med  til 
ansættelsessamtalerne (samtale med anonym kilde). Gruppen er dermed selv med til at 
afgøre, hvilke nye medlemmer der indtræder i gruppen. Dette er en god ting, da der 
som tidligere nævnt forgår nogle opgaver på kryds af basishusene, så det er vigtigt 
med en god arbejdskemi.
Arbejdskemien er vigtig, når man skal arbejde sammen i en gruppe. Vi har kunnet 
observere igennem vores empiri at, der er en god stemning sekretærerne imellem. Den 
gode stemning kan blandt andet ses ved, at 91 procent af adm-tap har svaret, at de altid 
eller  ofte  føler  at  der  er  en  god  stemning  kollegaerne  i  mellem  (Bilag  H2:  41). 
Samtidig har 79 procent af adm-tap svaret, at de ofte eller altid føler der er et godt 
samarbejde kollegaerne imellem (Bilag H2: 42). Dette kommer også til udtryk i vores 
interview, hvor en af sekretærerne siger ” Vi har et godt samarbejde og arbejdsmiljø i  
sekretær gruppen så” (Bilag H1: 5)
Alt i alt lader det til, at der er et godt fællesskab og et godt samarbejde, og ud fra 
teorien kan det tolkes, at det gode fællesskab skyldes, at gruppen selv kan være med til 
at ansætte sine medlemmer.     
6.3.2 Medbestemmelse
Det er som om der opstår en modsigelse imellem teorien og trivselsrapporten. Det er 
nemlig kun 47 procent af adm-tap, der har svaret at de altid, ofte eller sommetider har 
indflydelse på hvem de arbejder sammen med (Bilag H2: 13). Men man må da mene at 
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muligheden for selv at ansætte personen, man skal arbejde sammen med, må ses som 
muligheden for at afgøre hvem man arbejder sammen med.    
Dette  kan  dog  også  ses  som,  at  vores  teori  ikke  kan  indfange  alle  aspekter  af 
virkeligheden. Dog skal man huske, at der er forskel på, at sekretærerne har mulighed 
for at være med til at bestemme hvem der bliver ansat, og hvem de arbejder sammen 
med. Bare fordi man er med til at ansætte nogle af sine kollegaer, er det jo ikke det 
sammen som at bestemme hvilke vejledere og huskoordinatorer man arbejder sammen 
med. Det man hele tiden skal huske der er flere aspekter af sagen, men vi mener, at 
førstnævnte er hovedpointen.
6.3.3 Opgavefordeling 
Der er en række opgaver som skal laves uden for selve basishuset, som har indflydelse 
på hele årgangen - de opgaver fordeler sekretærgrupperne mellem sig. Det kan dog 
både have positive og negative konsekvenser. De positive kan være friheden i, at man 
selv kan være med til planlægge sine arbejdsopgaver og dermed sige fra eller bede om 
hjælp hvis der er noget man ikke kan. De negative kan være at der bliver lavet en 
fejlfordeling af opgaver, hvilke gør at nogle føler sig overbebyrdet og andre føler, at de 
ikke har arbejdsopgaver nok. Der kan også opstå problemer, hvis nogen i gruppen ikke 
vil afgive arbejdsopgaver til andre.   
Vi har flere gange i vores empiri stødet på tilfælde, hvor de ansatte føler de har en 
fejlfordeling i deres arbejdsopgaver. Dette kommer blandt andet til syne i interview 1, 
hvor sekretæren siger, at hun til tider føler sig underbebyrdet og mangler noget at rive 
i. At hun føler sig underbebyrdet behøver ikke at være et problem i sig selv. Problemet 
opstår,  når  en  sekretær  i  samme basisgruppe  samtidig  føler  sig  overbebyrdet.  Det 
bliver et endnu større problem, når den overbebyrdede person er klar over at der er 
personer der ikke har den samme arbejdsmængde, da det i værste tilfælde kan gå ud 
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over det sociale samvær. Dette kommer til udtryk i interview 2 hvor den interviewede 
siger:  
”Hvis det er sådan at man sidder og er frustreret over, at man har en bunke  
arbejdsopgaver som man ikke kan magte – og man kan se sine kollegaer der 
cykler forbi vinduet en halv time før fri, fordi kollegaen ikke har så meget at  
lave, ja, så bliver man da frustreret. Hvis man havde følt, at der var en mere  
ligelig fordeling af arbejdsopgaverne....” (Bilag H1: 37). 
Samtidig siger den samme sekretær også:
”Men  øh,  vi  har  en  gang  imellem  ved  møderne,  så  er  der  nogle  
arbejdsopgaver. Oftest har jeg til disse møder følt, at det er de samme der 
har tilbudt at tage disse arbejdsopgaver, og de samme der altid smyger sig  
uden om. Og det er vel også et tegn på, at arbejdsopgaverne ikke er jævnt  
fordelt.” (Bilag H1: 38)
Begge sekretærer føler der ofte er en fejlfordeling i deres arbejdsopgaver, på den ene 
eller  anden måde.  Dette passer meget godt med trivselsrapporten.  Af de adspurgte 
adm-tap føler hele 71 procent, at deres arbejde sommetider eller ofte er ujævnt fordelt, 
så det tit hober sig op (bilag H2: 4). Det man kan se er, at 3/4 dele, altså flertallet, føler 
at deres arbejde hober sig op.
Samtidig føler 62 procent, at de sommetider eller sjældent kommer bagud med deres 
arbejdsopgaver (Bilag H2: 5). Det man dog også skal se på her er at det også er 63 
procent der føler at de sommetider eller ofte kommer bagud med deres arbejdsopgaver. 
Der er altså en nogenlunde jævn fordeling inden i mider felterne. Det er hvis man 
kommer ud i ydere punkterne at man kan se en forskel. Grunden til at procenterne er 
hhv. 62 og 63, er fordi ’sommetider’ er regnet med ved begge, da dette er et svar der 
ligger sig på midten. Det man ser, er, at 10 procent føler at de altid kommer bagud med 
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deres arbejdsopgaver. Hvor det kun er 3 procent der føler de aldrig eller næsten aldrig 
kommer bagud med deres arbejdsopgaver (Bilag H2: 5).
Det kan godt være, at det er en lille del der føler sig overbebyrdet (kun 8 procent), men 
det er uhensigtsmæssigt, at der er personer og føler sig overbebyrdet, når vi gennem 
vores interview kan observere at der er nogle personer der føler sig underbebyrdet. Det 
kan  godt  være  8  procent  virker  som  lidt,  men  det  svare  alligevel  til  at  der  13 
mennesker mere, der altid sidder og føler sig overbebyrdet, end det antal der føler sig 
underbebyrdet.
Altså  kan  vi  se,  at  der  er  nogle  udfordringer  i  forbindelse  med  fordelingen  af 
arbejdsopgaver og kommunikationen i sekretærgruppen. Og ud fra vores interviews 
kan vi også se, at det specielt er når der ansættes nye og når kollegaer siger op eller 
bliver syge, at sekretærerne oplever stress og arbejdsbyrden bliver forøget (Bilag H1: 
27). Dette skyldes bl.a., at sekretærerne er organiseret i grupper (jf. afsnit 5.4.4) Når 
sekretærerne  arbejder  i  en  gruppe  hjælper  de  hinanden,  og  er  på  visse  punkter 
afhængige af gruppen. Derfor kan det mærkes hos alle sekretærer, hvis der er en der 
mangler over længere tid. 
Netop  når  sekretærernes  arbejde  er  organiseret  på  denne  måde  er  det  vigtigt,  at 
arbejdet  er ligeligt  fordelt  i  teamet,  og at  teamet er i  stand til  at  overtage og dele 
arbejdsopgaver imellem sig, når en medarbejder bliver syg eller siger op.
Vi kan ud fra vores empiri se, at der tegner sig et positivt billede af arbejdsgruppen på 
RUC. Sekretærerne har medbestemmelse i  deres arbejde og de føler de har et godt 
socialt  sammenvære med deres  kollegaer.  Men der  opstår  et  problem i  forhold  til 
fordelingen af arbejdsopgaver.
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Hvad kan dette skyldes? En sekretær nævner at det altid er de samme som påtager sig 
de ekstra arbejdsopgaver og det er de samme der ikke får ekstra opgaver. Der kan også 
være andre problemer det vil vi forsøge at belyse i det næste afsnit. 
6.3.4 Formidling?
Der kan opstå problemer med at gruppen selv kan uddelegere sine arbejdsopgaver. 
Dette  kommer  blandt  andet  til  udtryk  i,  at  der  har  siddet  nogle  personer  i 
sekretærgruppen som ikke har  haft  viljen eller  evnen til  at  give  sin  viden og sine 
arbejdsopgaver fra sig. Dette kan ses i følgende citat:
”Det  eneste  problem  der  har  været,  syntes  jeg,  det  er  vores  
studieadministrative system hvor der har været en 'superbruger' som ligesom 
har insisteret på at det kun var hende der måtte lære de nye op. Så tit så har  
det skulle passe ind i hendes altså hendes øh program alt efter om man kunne 
få lavet noget eller ikke lavet noget og i og med at man gerne selv vil kunne  
prioritere sin hverdag og hvornår tingene skulle gøres, så syntes jeg det har  
været et problem, at der ha været en person der har siddet og ligesom holdt  
kortene til kroppen og ja” (Bilag H1: 7)
Som sekretæren giver udtryk for her, har der siddet nogle personer som ikke har villet 
give sine arbejdsopgaver og viden fra sig. Dette er helt klart et problem ved at gruppen 
selv skal uddelegere sine arbejdsopgaver. Samtidig er det personen som føler de andre 
ikke vil give arbejdet videre, som også føler sig underbebyrdet. Der er helt klart et 
problem i den selvstyrende gruppe. Når man holder det sammen med, at 31 procent af 
adm-tap  føler  de  ansatte  delvist  eller  i  høj  grad  holder  informationer  skjult  for 
hinanden, (Bilag H1: 50) er der altså et problem med tillid. Nogle vil måske mene, at 
31 procent er lavt, men det er næsten 1/3 del, og på en arbejdsplads skal kollegaer ikke 
holde informationer skjult for hinanden. Så denne ”holden kortene tæt på kroppen” 
kan få nogen til at føle sig underbebyrdet, samtidig med det så får andre i gruppen til at 
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føle sig overbebyrdet. Men det behøver ikke at handle om tillid. Det kan lige så godt 
være folks evne til at videregive informationer, som er skyld i at en stor del føler, at 
der bliver informationer skjult for dem.
Man skal dog huske at det så er 69 procent der føler, at det er i ringe grad og i meget 
ringe grad, at deres kollegaer holder informationer skjult for dem. Det er helt klart 
størstedelen  der  føler,  at  der  ikke  er  et  problem  med  at  deres  kollegaer  holder 
informationer skjult, men der må dog menes, at 31 procent er for højt. Sekretærerne er 
klar over, at der er en skæv opgavefordeling i sekretærgruppen, men de forholder sig 
ikke aktivt til det. Dette er ikke RUCs skyld, men der imod gruppens egen ansvar at 
fordele  arbejdsopgaverne  imellem sig.  Dette  kan  tænkes,  at  være  et  problem som 
ledelsen burde tage hånd om.
6.3.5 Delkonklusion
Der er et godt sammenhold sekretærerne imellem. Dette kan skyldes mange ting, men 
vi vil dog fremhæve den mulighed at sekretærerne selv er med til  at ansætte deres 
kollegaer. Der er en stor fordel i at dem der skal arbejde sammen med personen er med 
til ansættelsen, frem for en chef som intet skal have med personen at gøre. Dette viser 
også at der er en græd af medbestemmelse i jobbet.  
Der sidder nogle mennesker og føler sig overbebyrdet, samtidig med der er nogle der 
føler sig underbebyrdet. Det kunne være en ide at de mennesker der sidder og føler sig 
underbebyrdet, blev brugt til at aflaste dem der sidder at føler sig overbebyrdet. Det er 
dog her der kan være en fejl i vores empiri, da der under adm-tap både er personale fra 
basis, biblioteket og studieadministrationen. Det er jo ikke sikkert at dem der føler sig 
overbebyrdet  og underbebyrdet sidder i  samme afdeling. Men dette problem kunne 
evt. løses ved at man allokerede nogle timer afdelingerne imellem. 
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Der  sidder,  efter  vores  mening,  en  alt  for  høj  del  af  personale  og  føler,  at  deres 
kollegaer holder informationer skjult for dem. Det er størstedelen, der ikke ser det som 
et problem, med det er næsten hver tredje person der ser det som et problem, hvilket er 
for højt. Hvordan man får sådanne emner ud i det er åbne er et stort problem? Man 
skal  komme med eksempler  om hvad  og  hvem man  føler  er  et  problem,  uden at 
anklage  nogen  for  meget.  Dette  lyder  ikke  nemt  og  vi  har  heller  ingen  teori  der 
bærekraftigere sig med det. Vi vil dog ikke bruge dette kapitel til at komme med flere 
løsnings forslag, det vil vi overlade til konklusionen at forsøge og komme med evt. 
løsninger.   
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7. Konklusion
Da vi startede med at skrive denne rapport, gik vi ud fra vores egne erfaringer med 
udskiftning af hussekretærer.  Vi havde en antagelse om, at  sekretærerne led under 
arbejdsforhold, hvor de ikke følte sig motiverede til at udføre deres arbejdsopgaver 
pga. en manglende anerkendelse fra ledelsen på RUC.
Ud fra vores problemformulering, indsamlede vi teori og empiri, som vi mente havde 
mening for vores problemstilling. Vi foretog interviews og læste RUC trivselsrapport 
fra  2007.  Hvad  vi  kom frem  til  var,  at  den  gennemsnitlige  motivationsfaktor  for 
sekretærerne rent faktisk var højere end vi havde regnet med. Dvs. at deres lyst til at 
udføre deres arbejde var mere til stede end først antaget. Til gengæld var sekretærernes 
gennemsnitlige  hygiejnefaktor  lav.  Dvs.  at  sekretærernes  utilfredshed  med 
arbejdsbetingelserne er høj. At hygiejnefaktoren er lav skyldes blandt andet at de føler 
de har en lav løn og et højt stressniveau. Dette resultat kan både ses i vores interviews 
og RUCs trivselsrapport. 
Hvad mere er, er at trivselsrapporten viste, at sekretærerne savnede mere kontakt fra 
ledelsen og mere anerkendelse, altså feedback fra ledelsen. Dette stemte både overens 
med  vores  interviewede  sekretærers  forståelse  af  deres  arbejdsforhold  og  vores 
teoretiske  tilgang  til  problemstillingen  –  at  manglende  anerkendelse  svækker 
motivationen hos sekretærerne.
Vores rapport viser, at sekretærerne føler, at der bliver lyttet til dem fra ledelsens side. 
Men samtidig  er  det  sekretærerne  selv,  der  henvender  sig  til  ledelsen  og  sjældent 
omvendt. Dette er et problem, da anerkendelse helst skal komme fra ledelsen uden det 
skal opsøges af sekretærerne. Samtidig skal anerkendelsen også komme i øjenhøjde. 
Derfor  er  det  vigtigt,  at  RUCs  ledelse  gøres  mere  synlig  for  de  ansatte,  ikke 
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nødvendigvis  kun  hussekretærerne  på  basis.  Dette  kunne  evt.  gøres  ved  årlige 
medarbejderudviklingssamtaler – ja, endda måske efter hvert endt semester.
Anerkendelsen syntes at  mangle  for  hussekretærerne.  I  hvert  fald føler  de ikke,  at 
deres arbejde bliver tilgivet en værdi, der synes anerkendende for sekretærerne. Vi kan 
dog  samtidig  konkludere  at  sekretærerne  føler,  de  får  en  høj  anerkendelse  fra  de 
studerende.   
Vi kan konkludere at der er et godt socialt samvær sekretærerne imellem, de føler selv 
de er gode til at kommunikere med hinanden på det personlige plan. De føler også de 
er gode til at kommunikere på det faglige plan, men dog er der visse områder der ikke 
fungere  optimalt.  Vi  kan  konkludere  at  der  er  nogle  mangler  når  det  kommer  til 
opgavefordelingen.  Dette  kommer  til  udtryk  ved  at  nogle  sekretærer  føler  sig 
overbebyrdet,  samtidig  med  der  er  andre  der  føler  sig  underbebyrdet.  Denne 
problematik  mener  vi,  skyldes  visse  sekretærers  evne  og  vilje,  til  at  videregive 
arbejdsopgaver. Den manglende evne til at videregive oplysninger, kunne løses ved 
efteruddannelse i videreformidling for sekretærerne.  
Vi  har  i  rapporten  vist  at  motivation  og  anerkendelse  har  en  stor  betydning  for 
sekretærernes  trivsel.  Vi  har  samtidig  vist  væsentlige  forhold  der  spiller  ind  for 
gruppedynamikken og fordelingen af arbejdsopgaver. Vi er dog klar over der er en 
række andre faktorer der spiller ind, som vi ikke belyser i vores rapport. Men vi føler 
dog  at  have  vist  vigtige  aspekter  af  sekretærernes  arbejdsforhold,  som  kræver 
opmærksomhed og forandring.
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8. Perspektivering 
Gennem vores analyse og konklusion har vi fået en ny erkendelse og en ny viden om 
hvad man kunne arbejde videre med. Vi er blevet opmærksomme på en række andre 
aspekter, som også spiller en rolle for problemstillingen. 
Ud  fra  den  viden  der  præsenteres  i  rapporten,  kan  der  forsættes  med  at  belyse 
problemstillingen  med  hovedemner  som  fx  løn,  stress,  administrations  skifte, 
Universitetsreformen el kønsrolle perspektivet. Emner som kønsroller, el kvinder på 
arbejdspladsen,  kunne  have  været  et  oplagt  emne,  især  når  man  tænker  på  det 
hovedsaligt er kvinder der arbejder som sekretær på RUC.
Nogle af de nævnte emner bliver diskuteret kort i rapporten, men kunne videreudvikles 
til  en  rapport  i  sig  selv.  På  den  måde  vil  der  hele  tiden  kunne  opnås  en  mere 
transcendent erkendelse af problemstillingen. 
Som vi nævner i vores afgrænsning og konklusion, er der andre faktorer der spiller ind 
for opsigelserne. Og hvis vi skulle opnå et fuldgyldigt svar på, hvorfor sekretærerne 
har  sagt  op,  ville  det  fylde  langt  over  vores  uddelte  antal  sider,  samtidig  med,  at 
undersøgelsen af alle disse grunde ville strække sig over en meget længere periode end 
vi har fået stillet til rådighed.
Vi  har  i  vores  opgave  forsøgt  at  tage  sekretærernes  synspunkt.  En  anden 
indgangsvinkel vi kunne have haft på opgaven kunne være, hvad den store udskiftning 
af hussekretærer betyder for de studerende. Hvorvidt der er en sammenhæng mellem 
de  studerendes  gennemførelsesprocent  og  sekretærernes  opsigelser.  Som vi  hurtigt 
nævner i vores afgrænsning, må det jo tænkes, at have en betydning for de studerende.
Vi kunne også have valgt at se det fra ledelsens side, og hvordan ledelsen har arbejdet 
med håndteringen af opsigelserne og hvilket pres det lægger på deres skuldre, for at 
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skulle  få  basis  til  at  fungere.  Her  skal  man  huske  på,  at  der  har  været  store 
nedskæringer, samtidig med at den nye Universitetsreform skal implementeres. Dette 
kunne  være  spændende  at  undersøge  i  forhold  til  sekretærernes  opsigelser  ud  fra 
ledelsens synspunkt.
Det  kunne  desuden være interessant  at  lave en  komparativ  analyse  ud fra  alle  tre 
synspunkter, for derved at se, hvor der er krydsende interessepunkter. Dette er en rigtig 
stor opgave, som vi håber på bliver gjort den kommende tid af andre studerende eller 
personaleafdelingen.
Inden for emnet motivation er vi blevet opmærksomme på en konflikt mellem teorier 
der mener, at øget motivation fører til øget effektivitet, og teorier der mener, at øget 
effektivitet fører til øget motivation. Disse modstridende synspunkter kunne vi til dels 
også  se  repræsenteret  i  vores  interviews.  Dette  kunne  have  givet  interessante 
perspektiver på den teoretiske diskussion,  men vi valgte dog ikke at forfølge  dette 
perspektiv yderligere. Dette gjorde vi for at kunne fokusere rapporten på motivations- 
og anerkendelsesforholdene. Dette valg skyldes, at der ud af det empiriske materiale 
tegnet sig et langt tydeligere billede af, at der for sekretærgruppen som helhed er en 
problematik  vedrørende  motivation  og  anerkendelse.  Og  en  komparativ  analyse 
mellem vores  interviewede  sekretærer  ville  ikke  være  egnet  til  at  indfange  denne 
problematik.  
Selvom vi fokusere på sekretærerne på basis kan denne opgave bruges som rettesnor 
for andre sekretærer på RUC, da det kan tænkes, at de samme problematikker er til 
stede andet steds.
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10. Bilag
 10.1 Bilag 1 - Stillingsbeskrivelse for studiesekretærer på RUC
      Stillingsbeskrivelse
for studiesekretærer på RUC
Studiesekretærerne har en nøglefunktion som det administrerende og koordinerende
led mellem studienævnet, vejledere, de studerende og centret i øvrigt. Jobbet kræver
En stor grad af selvstændighed og fleksibilitet.
Studiesekretærernes kerneopgaver kan opdeles i følgende hovedgrupper:
Administrative opgaver
. Selvstændig planlægning af arbejdsgange og -rutiner
. Selvstændig sagsbehandling (eksamensadministration, udvekslingsstuderende,
genplaceringer og serviceøkonomer)
. Lokaleadministration ink!. opsyn med teori rum, grupperum samt forsyning af
driftsmaterialer til disse.
. Oprettelse og ajourføring af studiejournaler
. Koordinering af studieaktiviteter med huskoordinatoren
. Deltagelse i sekretærmøder såvel på centret som på basis, samt referatskrivning
. Postfordeling og arkivering
. Mødeforberedelse og udarbejdelse af referat ved møder med vejledere og
fagudvalg i huset
. Opfølgning og besvarelse af e-maiIs, samt personlige og telefoniske henvendelser
. Samarbejde og koordinering med studiesekretærer på Sam-basis og øvrige
sekretærer på centeret
. Introduktion af nye vejledere til huset og til RUC
. Planlægning af semesterforløb og udarbejdelse af semesterplan
. Evalueringer af studieaktiviteter
. Diverse indkøb ifm. semesterstart og eksaminer
. Afvikling og arkivering efter 4. semester
STADS (Det studleadmistrative system)
. Oprettelse og vedligeholdelse af husgruppe/øvrige grupper af studerende
. Oprettelse og udskrivning af protokoller ifm. eksaminer, kurser, evaluering,
kollokvier
. indtastning af resultater ifm. eksaminer, kurser, evaluering, kollokvier
. Udskrivningaf studiedokumentation(4. semester) .
Kursusadministration
. Planlægning af kursusaktiviteter
. Udarbejdelse og distribution af kursusmateriale
. Udarbejdelse af kompendier (kopiere, redigere, registrere hos Bogladen, aflevere
til trykkeriet og informere om Copy-dan aftalen)
. Registreringaf kursustilmeldingersamtmodtagelseaf opgaverog kopieringaf
disse
. Serviceringaf undervisere
. Administrationaf notesalgsordning
. Rettehenvendelsetil vejledernevedr.studiedokumentationpå danskog engelsk,
samtrykkefor dette
Eksaminer
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. Planlægge interne og eksterne eksaminer/evalueringer
. Registrere eksamens- og evalueringsresultater
. Kontrol af studiekrav
. Kontakte censorer, aftale eksamenstider og udsende eksamensmateriale
. Klargøre lokaler
. Udstede attester for beståede kurser
Driftrelaterede arbejdsopgaver
. Indkøb af kontormaterialer og øvrige materialer til husets drift
. Tjek og serviceaf maskinpark-kopimaskiner, printere, telefoner
. Kontakt, tilkald, opfølgning af håndværkere til husets drift
. Formidling af sikkerhedsforanstaltninger i husene, samt diverse overordnede
regler for RUC
Regnskab
. Ajourføringogtjekaf husetsannuum(regnskab)
Studerende
. Deltagelse i husmøder, videregive informationer
. Formidling og rådgivning af studiemæssig karakter
. Vejledning ifm eksamen.
. Formidle RUC's regler og kodeks for god adfærd i dagligdagen, ved fester o.
lign.
. Deltage i samarbejdet med rusinstruktøreme i rusperioden
. Fungere som rådgiver personligt og fagligt (tidskrævende funktion)
. Skabe rammer for et godt miljø i huset
. Orientere om deadlines og holde styr på disse
IT
. Oprettelse og ajourføring af mailinglister
. ajourføre husets hjemmeside
. oprette og ajourføre BSCW mapper (husets mapper og diverse sekretærmapper)
. kontakt til Sambas-IT ang. husets computere og printere
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10.2 Bilag 2 - Intervieweguide til hussekretær på RUC
1. Hvem, hvad, hvor. Hvor længe har du haft ansættelse ved RUC/basis?
2. Hvorfor har du valgt dette arbejde?
3. Hvad har dine forventninger været til arbejdet?
4. Har det levet op til dine forventninger?
5. Hvorledes er din arbejdsdag/tid i forhold til dine arbejdsopgaver?
a. Føler du dig overbebyrdet i dit arbejde?
6. Hvordan synes du samarbejdet er mellem dig og:
a. Thyge?
b. Nuværende/tidligere husvejledere?
c. Huskoordinator?
d. Sekretærerne (gruppen) internt imellem
7. Føler du dig overset på din arbejdsplads?
a. Af samme som spg. 6
8. Hvordan synes du den daglige kommunikation fungerer?
a. Føler du dig tilstrækkeligt informeret?
b. Synes du at du bliver informeret i god nok tid?
c. Føles du at det er en et-vejs eller to-vejs kommunikationsnetværk?
i. Af samme som spg. 6
9. Synes du at du har fået/får en passende oplæring til at udøve dit arbejde?
10. Er der mulighed for at få den nødvendige hjælp til at udføre en evt. problematisk arbejdsopgave?
11. Hvordan er den sociale omgangstone blandt sekretærerne?
a. Er det samme gældende for resten af ruc-personalet?
12. Gør RUC nok/noget for at styrke dette?
13. Er der en social ikke-faglig omgang blandt sekretærerne?
a. Eller er det hovedsageligt kun det faglige der diskuteres?
14. Har du tænkt dig at fortsætte som basissekretær?
a. Hvorfor?
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10.3 Bilag 3 - Intervieweguide til tidligere sekretær
1. Hvem, hvad, hvor. Hvor længe har du haft ansættelse ved RUC/basis?
2. Hvorfor har du valgt dette arbejde?
3. Hvorfor har du valgt at sige op på RUC?
4. Hvad var dine forventninger været til arbejdet?
5. Levede det op til dine forventninger?
6. Hvorledes var din arbejdsdag/tid i forhold til dine arbejdsopgaver?
a. Følte du dig overbebyrdet i dit arbejde?
7. Hvordan syntes du samarbejdet var mellem dig og:
a. Thyge?
b. Tidligere husvejledere?
c. Huskoordinator?
d. Sekretærerne (gruppen) internt imellem
8. Følte du dig overset på din arbejdsplads?
a. Af samme som spg. 6
9. Hvordan syntes du den daglige kommunikation fungerede?
a. Føler du dig tilstrækkeligt informeret?
b. Synes du at du blev informeret i god nok tid?
c. Følte du at det er en et-vejs eller to-vejs kommunikationsnetværk?
i. Af samme som spg. 6
10. Synes du at du har fik en passende oplæring til at udøve dit arbejde?
11. Var der mulighed for at få den nødvendige hjælp til at udføre en evt. problematisk arbejdsopgave?
12. Hvordan var den sociale omgangstone blandt sekretærerne?
a. Er det samme gældende for resten af ruc-personalet?
13. Gør RUC nok/noget for at styrke dette?
14. Var der en social ikke-faglig omgang blandt sekretærerne?
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a. Eller er det hovedsageligt kun det faglige der diskuteres?
15. Er der nogle du stadig snakker med?
16. Hvad savner du mest og hvad savner du ikke?
17. Hvis du kunne ændre noget ved RUC?  
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